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La presente investigación determinó de qué manera y en qué medida la capacitación se 
relaciona con el desempeño laboral de los colaboradores de Clínica Farmedica en la ciudad 
de Trujillo - 2019. Para la investigación se empleó un enfoque mixto y un diseño descriptivo 
para el enfoque cualitativo y fenomenológico para el enfoque cualitativo, se utilizaron las 
técnicas de la encuesta y la entrevista a profundidad; el instrumento para el enfoque 
cuantitativo es el cuestionario el cual se aplicó a una muestra de 49 colaboradores, 
respetando los criterios de inclusión y exclusión, el instrumento utilizado en el enfoque 
cualitativo es la guía de entrevista a profundidad, la cual fue aplicada al gerente general de 
la organización. 
Entre los resultados obtenidos, la prueba de correlación del Rho de Spearman para el 
instrumento cuantitativo, arrojo un rs = 0.805; p<0.0, que indica una correlación directa entre 
las variables; en el análisis cualitativo de las variables se encontró que los colaboradores en 
conocen los beneficios y los procesos para la ejecución de las capacitaciones y la evaluación 
de desempeño, pero aun es indistinto para ellos la normativa interna y nacional que regulan 
estas herramientas, por lo que se deduce que al no conocer sus derechos no los exigen, por 
otro lado por de la organización, se concluye que aún no aplica las herramientas de gestión 
en estudio ya que no conocen la rentabilidad de estas, además en el análisis de las teorías se 
encontró que la empresa no se está centrando su atención en maximizar la productividad en 
todos los recursos y capacidades de su organización, en el aspecto del recurso humano, a 
pesar que capta talentos, no aplica una proceso formativo a estos, viendo a la capacitación 
como una herramienta para la resolución de problemas y no de gestión formativa. 
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The present research determined in what way and to what extent the training is related to the 
job performance of the collaborators of Clínica Farmedica in the city of Trujillo - 2019. For 
the research, a mixed approach and a descriptive design for the qualitative and 
Phenomenological for the qualitative approach, use the survey and in-depth interview 
techniques; The instrument for the quantitative approach is the questionnaire which was 
applied to a sample of 49 collaborators, respecting the inclusion and exclusion criteria, the 
instrument used in the qualitative approach is the in-depth interview guide, which was 
applied to the manager of the organization. 
Among the results obtained, the Spearman's Rho correlation test for the quantitative 
instrument yielded an rs = 0.805; p <0.0, which indicates a direct correlation between the 
variables; In the qualitative analysis of the variables, the collaborators were found in the 
results and processes for the execution of the training and performance evaluation, but the 
internal and national regulations that regulate these tools are still indistinct for them, so it is 
deduced that not knowing their rights do not require them, on the other hand by the 
organization, it is concluded that the management tools under study are not yet applied and 
that the profitability of these is not found, also in the analysis of the theories it was found 
that the company is not focused on maximizing productivity in all the resources and 
capacities of its organization, in the human resource aspect, despite recruiting talents, it does 
not apply a training process to them, viewing training as a tool for problem solving and not 
training management. 
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En las últimas décadas, las grandes organizaciones a nivel mundial han ido otorgando 
mayor importancia a la gestión del recurso humano hasta convertirlo en un factor de 
ventaja competitiva en el mercado, sin embargo, para las pequeñas y medianas 
organizaciones a nivel mundial aun es un paradigma poder considerar como una 
inversión a largo plazo el tener que gestionar al recurso humano, apoyarlo con su 
desarrollo y mejorar su desempeño en la organización. 
La gestión de recursos ha cambiado con el pasar del tiempo, Pérez (2016) afirma: 
… Anteriormente, los departamentos de recursos humanos estaban enfocados 
a funciones exclusivas, como contrataciones, nóminas y beneficios; pero 
ahora, las compañías comienzan a entender el impacto positivo de contar con 
un equipo de empleados calificados, comprometidos e involucrados con las 
metas de la organización. 
Esto nos hace entender que poco a poco las compañías entienden el impacto positivo 
que tienen el contar con equipos multidisciplinarios y de alto desempeño, que se 
involucren con las metas de la organización, es por ello que la gestión del recurso 
humano va más allá del papeleo, en la actualidad estas buscan atraer, gestionar, 
desarrollar, motivar y retener a los colaboradores que generaran valor a la 
organización.  
Dentro de la gestión del recurso humano, la capacitación laboral es uno de las 
herramientas más eficaces para su desarrollo como lo señala Joseph Zumaeta, gerente 
de Aptitus (Gestion, 2018) donde indica: 
Mantener a un empleado motivado en el trabajo no es solamente una cuestión 
monetaria, sino una combinación de diversos elementos. El sueldo es 
importante, pero también priman otros factores como un buen ambiente de 
trabajo libre de desigualdades, un plan de carrera y la capacitación… la 
capacitación es componente muy valorado por los colaboradores porque les 
brindan la oportunidad de crecer tanto laboral como personalmente y les 
demuestra que lo importante para la compañía es cuidar a su talento humano, 
empoderarlos, desafiarlos y mantenerlos motivados. 
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Es por ello que se debe considerar a la capacitación laboral como un proceso continuo 
que impacte directamente en el desarrollo personal, en la motivación de los 
colaboradores y que tome mayor importancia dentro de las organizaciones ya que la 
tecnología y los nuevos conocimientos, no cesan de cambiar y desarrollarse y las 
organizaciones necesitan colaboradores actualizados en conocimientos y habilidades 
para poder desarrollar a la organización, sin embargo, muchas de estas pasan por alto 
esta práctica ya que se requiere un planeamiento, tiempo y seguimiento para poder 
obtener resultados. 
Gracias a las políticas establecidas por los gobiernos como la Ley federal de trabajo, 
países como México al 2019, ya capacita por lo menos una vez al año a 5 de cada 10 
colaboradores de los cuales el 71% indica que la capacitación había sido de provecho 
para desarrollar las tareas en la organización, además según encuestas el 87% del total 
de la PEA en mencionado país indica que las empresas les han ofrecido una 
capacitación formativa. En países desarrollados como Estados Unidos, estima que las 
organizaciones invierten en promedio 1,000 dólares a más por cada miembro del 
personal capacitado (El Economista, 2019), brindado importancia a los temas de 
capacitación laboral ya que mejora el desempeño de los colaboradores. 
 Según Fiszbein, Cumsille, & Cueva (2016), en América latina solo el 10% en 
promedio de la población económicamente activa (PEA) recibe de una a dos 
capacitaciones al año, siendo los países como Brasil y Uruguay los que destacan en la 
aplicación de esta herramienta con un 31.6 %y 15.5 % de la PEA respectivamente. En 
comparación con países miembros de la OCDE (Organización de Cooperación y 
Desarrollo Económicos), Latinoamérica presenta un índice significativamente bajo en 
temas de capacitación, en donde según datos, Italia se sitúa en el último lugar en 
capacitación con un 22% de capacitados a su PEA, frente a Latinoamérica que como 
se menciono tiene un promedio de 10% en la mayoría de países integrantes. 
A nivel nacional, en un país en desarrollo donde el sector de las MIPYME (micro, 
pequeña y mediana empresa) representa el 99.6% del total de empresas formales, con 
una participación del 96.2 % de microempresas, 3.2% pequeña empresa y 0.1% 
mediana empresa (Ministerio de la Producción, 2017), es difícil que estas tomen como 
prioridades la gestión recursos humanos y en específico a la capacitación laboral como 
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herramientas de gestión que les permita ser más competitivos y puedan diferenciarse 
de su competencia.  
Según encuestas realizadas a nivel nacional, el 48% de los colaboradores han recibido 
capacitación laboral de los cuales el 85% de estas son capacitaciones internas, 10% 
capacitaciones con instituciones externas en modalidad presencial y 5% capacitaciones 
virtuales – externas. Del 15 % que ha recibido capacitaciones externas, el 22% ha 
recibido una capacitación pagada en su totalidad y el 16% parcialmente. De esto 
podemos deducir que solo un 7.2% de los colaboradores a nivel nacional recibe una 
capacitación externa cubierta parcial o totalmente (Gestion, 2018)., lo que corrobora 
los estudios realizados a nivel internacional. 
Al trabajar con personas y estas ser la fuerza que mueve a la organización, es 
obligación de la empresa gestionarlas y brindar los conocimientos necesarios al 
colaborador para poder cumplir con las tareas asignadas de una manera correcta y que 
a su vez se sientan motivados, satisfechos y comprometidos con la organización, esto 
se obtienen a partir de gestionar al colaborador, brindado nuevos y actualizados 
conocimientos y adiestrarlos para mejorar su desempeño laboral a través de 
capacitaciones. A nivel local, aun no existe un cambio en la cultura de las 
organizaciones, en donde se considere a la capacitación como herramienta de gestión 
con inversión a largo plazo y no como un gasto, ya que, si se sigue un adecuado plan 
de gestión de RRHH, se puede desarrollar y retener a los talentos que generan valor a 
la organización, hacerlos más productivos, generar una diferenciación en la 
competencia y lograr mayor rentabilidad para la organización.   
Clínica Farmedica es una empresa privada dedicada al rubro salud, se encuentra 
ubicada en Prolongación Unión 1582 – Urb. Razuri – Trujillo, cuenta con más de 8 
años en el mercado local ofreciendo servicios en las áreas de consulta externa, apoyo 
médico y apoyo al diagnóstico. Tiene proyección de crecimiento con la apertura de los 
servicios de salud ocupacional, exámenes para licencias de conducir, sala de 
operaciones, hospitalización y banco de sangre.  
En el año 2017 la empresa sufre un cambio organizacional al cambiar de gerente 
general, el cual plantea la reorganización de las áreas funcionales con la finalidad de 
cumplir con los principios estratégicos de la empresa, aperturando las unidades de 
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marketing, aseguramiento de la calidad y gestión por procesos y mejora continua, con 
la finalidad de cumplir con los principios y objetivos organizacionales de 
aseguramiento de calidad y seguridad al paciente con las áreas de calidad y gestión por 
procesos y tener una mayor apertura al mercado local y regional con el área de 
marketing. 
Clínica Farmedica es un establecimiento privado de salud de categoría I-3, por su 
tamaño es considerado una pequeña empresa por el nivel de ingresos que perciben y 
por el número de colaboradores, cuenta con un total de 90 colaboradores entre personal 
asistencial, administrativo y de apoyo, de los cuales 53 son colaboradores fijos con 
turnos definidos y 37 por producción en los diferentes servicios que ofrece la clínica.  
En la actualidad, la empresa Clínica Farmedica cuenta con un área de recursos 
humanos en donde se desarrollan funciones administrativas de contratación, planillas, 
permisos, descansos, entre otras, compartidas entre las áreas de administración, 
asesoría legal, jefatura de procesos y aseguramiento de la calidad, el área no cumple 
con las actuales exigencias del mercado laboral las cuales exigen una gestión de los 
colaboradores, velar por su desarrollo en la organización y formarlos para elevar su 
productividad y nivel de vida.  
En cuanto a la capacitación no se ha desarrollado un proceso formal, las capacitaciones 
que se realizan son internas de tipo inductivo para personal que ingresa a la laborar a 
la empresa y de reforzamiento cuando hay modificaciones en las herramientas 
administrativas o procesos internos que se utilizan, se tiene un programa de 
capacitaciones pero no se ha desarrollado siguiendo los protocolos para que estas 
puedan ser efectivas y útiles para el colaborador, no se tiene un plan de desarrollo 
profesional para los colaboradores a pesar que en el capítulo VI del Reglamento 
Interno de Trabajo, la empresa se compromete a capacitar al personal para que cumpla 
sus funciones con mayor eficiencia, la empresa no tienen convenios con instituciones 
u otras entidades que puedan dar facilidades para que el personal pueda capacitarse 
externamente.  
En el caso a la evaluación de desempeño, la empresa evaluar la productividad del 
personal médico en el desarrollo de sus funciones, mas no se tiene un proceso formal 
de evaluación desempeño a los colaboradores en general, no se manejan indicadores 
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que puedan cuantificar el valor de cada colaborador para la organización en el aspecto 
intelectual, de relaciones intralaborales, de cumplimiento de funciones, etc., a pesar 
que en el capítulo III del Reglamento Interno de Trabajo, la empresa insta a ejecutar 
las evaluaciones para medir el rendimiento de caga colaborador y poder brindar la 
retroalimentación requerida para que este pueda elevar su desempeño en sus funciones. 
Para guiar la presente investigación en el aspecto normativo, tomaremos como 
referencia la ley sobre modalidades formativas laborales del Perú y la normativa 
interna de la organización a través del reglamento interno de trabajo, el cual nos 
ayudaran a determinar lo que la empresa y la normativa nacional determinan para el 
cumplimiento de la formación laboral y la evaluación de desempeño. 
En cuanto al marco normativo a nivel nacional, la ley N.º 28518, “Ley sobre 
modalidades formativas laborales”  tiene como uno de los objetivos el “Fomentar la 
formación y capacitación laboral vinculada a los procesos productivos y de servicios, 
como un mecanismo de mejoramiento de la empleabilidad y de la productividad 
laboral”, siendo los artículos N.º 11, 12 y 13, “modalidades del aprendizaje”, los que 
dan la pauta en cuanto a la capacitación la cual puede ser: por aprendizaje con 
predominio en la empresa, como practica pre profesionales o como prácticas 
profesionales. El factor común de las modalidades de aprendizaje es que debe de haber 
Centros de Formación Profesional, las cuales son entidades especializadas en 
Formación Profesional, que van a planifican, dirigir y conducir las actividades de 
capacitación, perfeccionamiento y especialización, así como evaluar y certificar las 
actividades formativas (Ministerio de Trabajo y Promoción del Empleo, 2005).   
En cuanto a normativa interna en temas de capacitación, el Reglamento Interno 
Trabajo de Clínica Farmedica (RIT) capítulo VI – Capacitación, la empresa indica: 
FARMEDICA fomenta y promueve la capacitación e investigación para el 
desarrollo de los trabajadores; en tal sentido, formula programas de 
capacitación e investigación con la finalidad que los trabajadores ejerzan sus 
funciones con el máximo de eficiencia para el mejoramiento de los servicios 
que brinda al paciente y a los mismos trabajadores de FARMEDICA. 
La normativa que rige el desempeño laboral del colaborador dentro de la organización 
lo encontramos en el capítulo III del reglamento interno de trabajo que indica: 
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Es responsabilidad de FARMEDICA efectuar de manera permanente y 
continua, la evaluación a su Personal, con la finalidad de apreciar 
adecuadamente el rendimiento, productividad y comportamiento del 
trabajador en el desempeño del cargo y los resultados obtenidos en la 
ejecución de su deberes y funciones… Los jefes inmediatos, y los de Servicio, 
tienen la obligación de efectuar y reportar a los órganos de gestión o 
administración los resultados de la evaluación que cada uno de ellos… 
Como marco referencial se tomarán como guía, estudios locales nacionales e 
internacionales realizados con a las variables desempeño laboral y capacitación 
laboral, se analizarán las conclusiones para tomarlas como referencia para la presente 
investigación. 
A nivel internacional, Rojas (2018), en su investigación denominada “Capacitación y 
desempeño laboral - Estudio realizado con los colaboradores del área operativa de 
Tenería San Miguel de Quetzaltenango”, plantea como objetivos determinar la 
relación de la capacitación con el desempeño laboral e identificar si los elementos de 
la capacitación llenan las necesidades de la organización, el estudio se realizó en la 
ciudad de Quetzaltenango –Guatemala, la muestra fue de 36 colaboradores entre los 
30 y 50 años, de las diferentes áreas y de diferentes estratos sociales. Los resultados 
de la investigación arrojan que el 95% de los colaboradores consideran que la 
capacitación tiene un impacto positivo en el desempeño laboral, así mismo el 92% 
considera que es fundamental en el alcance de las metas y objetivos de una empresa. 
Concluyendo la existencia de una correlación entre las variables de capacitación y 
desempeño laboral, por lo tanto se deduce que estas son factores determinantes para el 
éxito de la organización, así mismo se concluyó que los elementos dela capacitación 
no satisfacen las necesidades de la organización por lo que no se han obtenido nuevos 
resultados positivos para la organización provenientes de la capacitación y la medición 
del desempeño, esto probablemente debido a  la falta de gestión del personal y de un 
adecuado plan de capacitaciones de la organización. 
Diaz (2011) en su investigación sobre la capacitación y desempeño laboral plantea 
adaptar los instrumentos que permitan la evaluación de las variables capacitación y 
desempeño laboral y determinar su relación entre ambas, además de evaluar si la 
capitación es predictora de un adecuado desempeño laboral. El estudio fue realizado 
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en la ciudad de Montemorelos-linares Nuevo León – México, a una población de 113 
colaboradores de las diferentes áreas excluyendo a los directivos de la organización, 
la investigación concluyo que sí existe una influencia lineal, positiva y significativa 
entre las variables. Esto significa que, a mayor nivel de autoevaluación de la 
capacitación, mayor es el nivel de autoevaluación del desempeño laboral, además se 
concluyó que no existe un efecto significativo entre la capacitación y las dimensiones 
de edad, género, tiempo de servicio, categoría de trabajo. 
 A nivel nacional, podemos mencionar a Piélago (2018), con su investigación 
“Capacitación y desempeño laboral según percepción del personal médico del Hospital 
Huaycán de Ate, 2018” donde planta como objetivos determinar la relación que existe 
entre la capacitación y el desempeño laboral en todas sus dimensiones según la 
percepción del personal médico del Hospital Huaycán de Ate. La investigación tuvo 
una muestra de 60 individuos conformados por médicos que se encontraban laborando 
en el momento que se realizó la investigación, como resultados se obtuvieron que el 
72% de los médicos encuestados perciben a la capacitación como buena, concluyendo 
que existe relación significativa entre la capacitación y el desempeño laboral del 
personal médico del Hospital Huaycán de Ate, 2018 ya que el índice de correlación de 
Spearman es de 0.747 con un valor p de 0.000 < 0.05. 
Quispe (2018) en su investigación denominada “la capacitación en el desempeño 
laboral de los trabajadores conserjes de la universidad nacional de San Agustín de 
Arequipa” que tuvo como objetivos analizar la capacitación en el desempeño laboral 
de los Trabajadores Conserjes de la Universidad Nacional de San Agustín de Arequipa, 
además de evaluar el programa de capacitaciones, precisar las funciones del cargo y 
demostrar las habilidades y actitudes que estos presentan. La investigación se realizó 
entre 100 colaboradores de las diferentes áreas obteniéndose los siguientes resultados, 
la mayoría de los trabajadores conserjes sí recibe capacitación en área de trabajo, 
visualizándose que la universidad si tiene un plan de capacitación para los trabajadores 
conserjes, aunque no es tan adecuado para los trabajadores, además se ha determinado 
que han mejorado su desempeño con la capacitación recibida en la universidad, la en 
su mayoría indican que la capacitación que brinda la universidad, es muy importante 
para la formación de los trabajadores; luego, éstos podrán cumplir sus funciones a 
favor de la institución, y también alcanza los objetivos y metas de la institución. 
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A nivel local, Espinoza Tejada (2018), en su investigación denominada “Capacitación 
y su relación con el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 
Nacional De Trujillo – 2017” tiene como objetivos determinar la relación de la 
capacitación con el desempleó laboral del personal administrativo de la Universidad 
Nacional de Trujillo – año 2017, además de analizar las dimensiones de cada variable 
Los resultados de la investigación fueron que el 63% de los encuestados se sienten 
parcialmente en desacuerdo con las capacitaciones brindadas por la universidad, 
además un 50% considera que no se cumplen con las políticas de capacitación en el 
área, un 89% está de totalmente de acuerdo y de acuerdo en que necesitan capacitación 
para poder desempeñar sus funciones correctamente, un 60% indica que sus jefes 
inmediatos no están de acuerdo con que estos puedan capacitarse externamente, lo que 
indica que la institución no se está preocupando por ejecutar esta herramienta de 
gestión. La investigación concluyó que, si existe una relación significativa entre ambas 
variables, y recomendó a la organización encontrar mecanismos de capacitación para 
que los colaboradores puedan lograr un desempeño óptimo. 
A continuación, se definirán el marco conceptual relacionado con las variables en 
estudio, los cuales nos ayudarán a delimitar el estudio y las dimensiones con las cuales 
se realizará la investigación.  
Para comprender la importancia de las variables en estudio en una organización, 
definiremos que es la gestión de recursos humanos, la cual Chiavenato (2009) la define 
como “el conjunto de políticas y prácticas necesarias para dirigir los aspectos de los 
cargos gerenciales relacionados con las personas, incluyendo los procesos de 
reclutamiento, selección, capacitación, recompensas y evaluación de desempeño”. 
Siendo conscientes que parte de la gestión de recursos humanos involucra a la 
capacitación, Dessler (1996) define la define como “un proceso en donde se 
proporciona a los empleados ya sean ingresantes o actuales las competencias laborales 
necesarias para desempeñar sus funciones”. Indumil Colombia (2018) define a las 
competencias laborales como “el modelo de empleo que permite identificar de manera 
cuantitativa y cualitativa necesidades de capacitación, entrenamiento y formación”. 
Louffat (2011) define a la capacitación como un proceso sistemático y continuo que 
permite potenciar el talento humano y ofrecer mejores condiciones con la finalidad de 
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que el personal adquiera mayores competencias en conocimientos, conceptos, 
habilidades o actitudes”.  
Los tipos de capacitación que se desarrollan dentro de las organizaciones pueden ser 
de incorporación o introducción, que involucra aspectos básicos sobre la empresa y las 
funciones del puesto de trabajo que se describen en el Manual de Organización y 
Funciones, también pueden ser de formación durante la vida del individuo en la 
empresa que abarca temas de perfeccionamiento, capacitación por cambio de área o 
nivel jerárquico, etc. o capacitación por otras necesidades como jubilación, 
expatriación u outplacement. 
Las dimensiones de la capacitación que serán aplicadas al estudio según Louffat (2011) 
son: diagnóstico de las necesidades de capacitación del personal, diseño de la 
capacitación, ejecución del plan de capacitación y evaluación de resultados. 
La primera dimensión es el diagnostico de las necesidades de capacitación, la cual 
permitirá determinar y focalizar hacia dónde va dirigida la capacitación (enfoque de 
capacitación participativo) evaluando las necesidades presentes y futuras de los 
colaboradores para que puedan beneficiar a la organización. Según Louffat (2011), en 
esta etapa se deben resaltar ciertos aspectos que identifiquen las necesidades de 
capacitación como: carencia de ciertos conocimientos en el desarrollo de las funciones, 
necesidad de cambio ante circunstancias actuales (cambios tecnológicos), necesidades 
que identifiquen los colaboradores y que les impide elevar su rendimiento o también 
la comparativa ante otras organizaciones de mayor jerarquía; las herramientas más 
comunes para recolectar datos y poder diagnosticar las necesidades son mediante la 
observación, entrevista, cuestionarios o la revisión de documentos (indicadores, actas, 
libro de incidentes, etc.). Para Chiavenato (2001), el análisis de debe dividir en tres 
niveles de análisis en el inventario de necesidades de entrenamiento que son: análisis 
organizacional como inventario de necesidades de entrenamiento que se basa en 
establecer las necesidades organizacionales para elaborar las necesidades de 
capacitación, de tal manera que se establezca una cultura organizacional; el otro nivel 
es el de análisis de los recursos humanos como inventario de necesidades de 
entrenamiento en donde se evalúa la fuerza laboral, su funcionamiento y sus 
habilidades desempeñadas para poder establecer las necesidades de capacitación; el 
ultimo nivel que plantea es el análisis de las operaciones y tareas el cual plantea que 
10 
 
las necesidades de capacitación se hace en función a las habilidades y conocimientos 
requeridas para el cargo. 
La segunda dimensión es el diseño de la capacitación, en donde se deciden los aspectos 
de contenidos o fundamentos pedagógicos del programa de capacitación. Según 
Pineda (2005), el diseño de del plan debe contemplar la descripción de las necesidades 
detectadas en el análisis, los objetivos perseguidos, características de los capacitados 
y los requisitos del contenido del curso (relevancia para el desarrollo institucional y 
personal, que se adapten al contexto particular del capacitado, que sean temas 
actualizados, graduados y constituidos por una malla curricular). Para Chiavenato 
(2001), esta etapa debe responder a las siguientes interrogantes: ¿Quién debe enseña?, 
¿Quién debe aprender?, ¿Cuándo se debe enseñar?, ¿Dónde se debe enseñar?, ¿Cómo 
se debe enseñar? ¿Quién debe enseñar?, además de tomar aspectos de costos, tiempos, 
objetivos y priorizar necesidades, y recursos que debe otorgar la empresa para el 
programa. 
La tercera dimensión es la implementación del programa de capacitación, en donde se 
presentan los conocimientos y habilidades a los aprendices, Chiavenato (2001) 
describe a esta etapa como una interrelación entre el instructor y el aprendiz, en donde 
a pesar de su nivel jerárquico, el instructor es la persona experta o especializada en 
cierta actividad o trabajo que tiene las habilidades o conocimientos requeridos por los 
aprendices para que estos puedan aumentar su desempeño en las funciones designadas, 
podemos decir que un jefe o gerente puede ser aprendiz e instructor a la vez, de acuerdo 
a los conocimientos que tenga en cierta materia. También se  plantea ciertos factores 
que intervienen en la etapa de implementación y que intervienen en el éxito del plan 
de capacitación que son: la adecuación del plan de capacitación de adecuado a las 
necesidades y objetivos de la organización, la calidad del instructor y el material 
presentado en el proceso de capacitación, a cooperación de los jefes y dirigentes de la 
empresa ya que este proceso involucra tiempo y costo que al final será traducido en 
productividad en la organización y finalmente la calidad de los aprendices y el interés 
que le brinden al proceso. 
La cuarta y última dimensión de la capacitación es la evaluación de los resultados de 
la capacitación. Para Dessler y Valera (2011) en esta dimensión se valoran las 
reacciones, el aprendizaje, el comportamiento y/o los resultados de los aprendices. 
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Louffat (2011), indica que existen 4 momentos de evaluación que son: la evaluación 
de la situación inicial (como se encuentra el capacitado antes de la evaluación), la 
evaluación de la situación deseada (cual son las capacidades que el capacitado debe de 
lograr con la capacitación), la situación lograda (lo que efectivamente se ha conseguido 
con la capacitación) y la situación mantenida (medir el impacto y la transferencia del 
know-how recibido a otros compañeros y a la organización).  
En cuanto a la variable desempeño laboral, según Chiavenato (2001), lo define como 
el rendimiento del colaborador y su actuación que este manifiesta al efectuar las 
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral específico de 
actuación, la cual permite demostrar su idoneidad en el puesto. 
La medición del desempeño laboral se da valoriza mediante la evaluación de 
desempeño la cual según Chiavenato (2001), es la apreciación del desempeño de una 
persona la cual se realiza mediante un proceso para juzgar el valor, la excelencia, las 
cualidades de las personas que desempeñan roles dentro de una organización. 
Louffat (2011) define a la evaluación de desempeño como un proceso técnico de la de 
la gestión del personal que se encarga de medir sistemática y periódicamente la 
eficacia y eficiencia de los colaboradores en el cumplimiento de sus funciones. Los 
criterios de evaluación son definidos por las organizaciones, midiendo en las 
dimensiones de conocimientos, habilidades y actitudes.  
Para Dessler (1996), al aplicar la evaluación de desempeño permitirá a la organización 
obtener información para la toma de decisiones con respecto a la situación del personal 
en la organización, identificar temas de capacitación para los colaboradores y brindar 
retroalimentación respecto a su desempeño en la empresa además de determinar sus 
planes de carrera por sus fuerzas y debilidades mostradas en el cargo. Para Chiavenato 
(2001), los beneficios que trae consigo una capacitación agregados a los antes 
mencionados es que los encargados de las áreas podrán tomar medidas para 
estandarizar el desempeño de sus colaboradores, permitirá que los colaboradores 
conozcan las expectativas para su puesto y puedan autoevaluarse y auto controlarse 
además de que la organización pueda plantear políticas de desarrollo personal. 
Según Dessler (1996), la evaluación de desempeño tiene tres momentos que son: 
definir el puesto a evaluar, en donde se definen las funciones, criterios y 
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responsabilidades entre el supervisor y el evaluado, luego se evalúa el desempeño que 
consiste en la comparación de lo que debería de ser que se ha determinado en la 
definición del puesto a evaluar y lo que ofrece el colaborador, finalmente la 
retroalimentación es la etapa donde se da informes del desempeño del colaborador y 
se verifican los avances que se tienen a través de un plan de desarrollo personal. 
Chiavenato (2001) plantea las principales metodologias de evaluacion las cuales son:  
método de las escalas gráficas, el cuantifica los resultados y corrige las desviaciones 
que genera el calulo humano con la finalidad de facilitar su lectura y brindar una visión 
integrada y resumida de los factores de evaluación, otro metodo es el de elección 
forzada, el cual evalua el desempeño mediante varias frases alternativas que describen 
al evaluado, el evaluador debe elegir una o dos altenatives que apliquen a la realidad 
del evaluado, esto permite evitar subjetividades y los resultados son confiables, otro 
método es el de investigación de campo el cual mediante una entrevista al evaluador 
junto con un especialista en evaluaciones, se determina el desempeño del colaborador 
basado en acciones y echos en el sitio de trabajo, esto permite buscar las causas, los 
orígenes y los motivos si es que hubiera un desempeño deficinete; el siguiente método 
es el de incidentes críticos en el cual el supervisor inmediato observa y registra los 
hechos excepcionalmente positivos y negativos del desempeño delcolaborador, 
centrandose en casos excepcionalesdel desempeño del colaborador; finalmente el 
método de comparacion en pares se basa en comparar a dos colaboradores y desatacar 
sus caulidades definiendo los criterios de evaluacion. 
Las dimensiones que se utilizaran para delimitar la variable de desempeño laboral en 
la investigación son: el diseño de puestos de trabajo, el diseño del programa de 
evaluación y la retroalimentación.  
La primera dimensión de la variable de desempeño laboral es el diseño del puesto de 
trabajo, el cual Louffat (2011) lo define como un proceso en donde se define el perfil 
de cada un puesto que se establecen en las organizaciones, el diseño del puesto 
involucra el análisis del puesto, la cual es una revisión de las características del puesto, 
el siguiente paso es la descripción del puesto en donde se definen las funciones del 
puesto, los procedimientos, objetivos, unidad orgánica perteneciente, etc., el siguiente 
paso son las especificaciones del puesto, en donde se define el perfil de la persona 
ocupante del puesto, finalmente se ejecuta el análisis del puesto en donde se define las 
13 
 
compensaciones y remuneraciones del puesto de acuerdo a los niveles en el 
organigrama y al valor que este otorgue a la dirección. 
La segunda dimensión de la variable es el diseño del programa de evaluación, en donde 
se define cual son los pasos que requiere la organización para que se lleve a cabo la 
evaluación de desempeño de una manera ordenada y que sea de beneficio para la 
empresa. Los pasos que se involucran en el diseño del programa de evaluación según 
Sánchez y Calderón (2012) empiezan con la planificación del proceso de evaluación, 
en donde se define la población, los criterios de valoración (qué medir), la metodología 
de evaluación (cómo medir), y otros aspectos relacionados, cómo el quien y cuándo se 
ejecutarán los planes y las contingencias que se puedan presentar para que no afecte la 
evaluación. El siguiente paso es el diseño del sistema de evaluación, en donde se 
definen las competencias que se evaluara, la metodología de evaluación la cual nos 
permitirá obtener data estructurada, objetiva y completa que permita tomar decisiones 
en beneficio de la organización, el soporte tecnológico que nos ayude con la 
evaluación, las fechas y el equipo de trabajo que realizara la implementación del 
sistema de evaluación, la cual es la etapa final del diseño del programa, en donde la 
organización pone en práctica el sistema diseñado, informando a los trabajadores sobre 
el sistema que se va aplica, la metodología de evaluación, de modo que ambas partes 
concuerden y coincidan con los conceptos de la evaluación. 
La última dimensión de la variable en estudio es la retroalimentación, la cual según 
Dessler y Valera (2011) la definen como un proceso donde el evaluador o supervisor 
y el subalterno revisan los resultados de la evaluación, y se establecen planes para 
mitigar las deficiencias del personal o reforzar sus fortalezas. Los pasos que dé siguen 
para una entrevista de retroalimentación en la preparación, parala cual se empieza 
citando al trabajador, luego el evaluador analiza el puesto y los problemas que presenta 
el colaborador evaluado, recolecta las preguntas y comentarios productos de la 
comparación del desempeño con estándares de la organización y sus evaluaciones 
personales anteriores, finalmente se selecciona un lugar y momento adecuado para la 
entrevista. El siguiente paso después de la preparación es la entrevista, cuya finalidad 
es reforzar el desempeño satisfactorio o diagnosticar y corregir el desempeño 
insatisfactorio del colaborador, en esta etapa de debe tener consenso con el colaborador 
respecto a la superación de deficiencias detectadas a través de un plan de acción, de 
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debe prestar atención a los descargos del colaborador para determinar deficiencias de 
la organización. 
El marco teórico planteado para guiar la investigación de la variable desempeño 
laboral es la teoría de recursos y capacidades, la cual según Sánchez y Herrera (2016), 
permite reconoce la importancia de la estrategia y la ventaja competitiva en las 
organizaciones, destacando que el éxito de las empresas se da cuando identifican y 
aprovechan sus recursos y capacidades, al observarlos como un potencial de valor 
único ante la competencia. 
La teoría de los recursos y capacidades es una de las piedras angulares para forjar la 
ventaja competitiva en las organizaciones, considerando la heterogeneidad de las 
capacidades y recursos en cada compañía; enfatizando en la flexibilidad de los 
procesos organizacionales como respuesta al entorno dinámico Eisenhardt & Martin, 
(2000).; Zoilo & Winter (2002). 
Esta teoría tiene como principio el estudio del desempeño de los recursos que las 
compañías poseen (recursos financieros, físicos, humanos, tecnológicos, 
organizacionales, de conocimiento, de experiencia del equipo de gestión y de servicio 
al cliente) y busca establecer un vínculo entre las capacidades que la organización tiene 
para poder mejorar su desempeño con respecto a sus competidores. Teece (1982). 
Wernerfelt (1984). Barney (1991). Peteraf (1993). 
El estudio de desempeño de en especial va dirigida al recurso humano ya que el factor 
que da funcionalidad a la empresa, asumiendo responsabilidades para lograr el objetivo 
de la empresa, a través de la disposición de sus recursos y capacidades. Torres y Diaz 
(2010) indican que el valor del factor humano se evidencia en la obtención de 
resultados en cualquiera de los proyectos que lleve a cabo la empresa, ante ello, las 
empresas están en la responsabilidad de definen su rumbo del colaborador, 
desarrollarlo y evaluarlo, para satisfacer a sus clientes, buscando persistir en el 
mercado 
Los enfoques con los que se puede visualizar esta teoría son bajo el esquema 
tradicional, que proporciona una base estable, sobre la cual se puede definir su 
propósito e identidad en las organizaciones. Basándose en la premisa de que no se 
puede imitar, e ignorando los cambios repentinos que se dan en el entorno Mahoney 
15 
 
(1995); y un esquema cambiante de acuerdo al contexto donde lo importante es lo 
dinámico, reconociéndose la necesidad de generar nuevos retos y oportunidades de 
crecimiento organizacional Fong (2011).  
Dentro de esta teoría cabe destacar que el factor de gestión estratégica tiene un papel 
fundamental ya que según Rugman y Verbeke (2002), permite identifican 
características que son aplicables a las acciones de gestión estratégica, más 
específicamente en lograr un desarrollo sostenido.  Permitiendo establecer estrategias, 
en donde se aprovechen las capacidades de la empresa de forma pertinente en función 
con el entorno. 
Otro factor importante dentro de esta teoría es la ventaja competitiva la cual según 
Porter (1991) proviene del valor que una empresa logra crear para sus clientes, por 
ofrecer beneficios especiales que compensan un precio más elevado del producto o 
servicio.  
La teoría planteada para la variable capacitación es la teoría del aprendizaje 
organizacional, la cual según ECURED (s.f.) fue desarrollada en la segunda mitad del 
siglo XX planteando que la organización, al igual que una persona, tiene la capacidad 
de aprender, a partir de la creación de mecanismos y herramientas; cabe recalcar que 
el proceso de aprendizaje sólo se produce en las personas, pero las organizaciones son 
las que plantean las estrategias, herramientas y técnicas para poder gestionar el 
conocimiento de los colaboradores y esto se vea reflejado en la ventaja competitiva de 
la organización. 
Druker (2001), indica que, en la actualidad, al enfrentarnos a diversidad de cambios y 
desarrollos tecnológicos y científicos, las ventajas competitivas de una organización 
dependen básicamente de lo que sabe y el uso que hacen de ese conocimiento los 
colaboradores, asignado a este el papel determinante para qué una organización pueda 
ser competitiva en el mercado donde esta se desenvuelve. 
La teoría del aprendizaje organizacional propone que el conocimiento se gestionara a 
través de un proceso de reflexión, intercambio de información y experiencias, los 
cuales son necesario para que se construya una base colectiva del conocimiento, que 
trascienda los niveles individuales. Las organizaciones deben utilizar herramientas que 
permitan capturar y estructurar el conocimiento para que se convertirse en 
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conocimiento organizacional y pueda ser compartido entre todos los miembros de la 
organización. 
Esta teoría propone tres tipos de conocimiento los cuales son: conocimiento tácito, el 
cual no puede ser formalmente comunicado ni registrado, está vinculado a la 
experiencia individual, los valores de los colaboradores; el otro tipo de conocimiento 
es el conocimiento explícito, el cual puede ser comunicado y difundido con facilidad , 
este tipo de conocimiento es documentado; y finalmente el tercer tipo es el 
conocimiento cultural, el cual utiliza las estructuras cognoscitivas y afectivas del sujeto 
para percibir, explicar, evaluar y construir la realidad. 
El aprendizaje en las organizaciones puede ser para conseguir el know-how y resolver 
problemas específicos que ya existen en la organización y el aprendizaje para 
establecer nuevas condiciones, principios, esquemas, valores, que creen una cultura 
organizacional. 
Senge (1996) propone los principios de la teoría del aprendizaje organizacional los 
cuales son: el pensamiento sistémico, el cual define al aprendizaje como un conjunto 
coherente de teoría y práctica para llegar a un objetivo; el dominio personal, la cual  es 
la disciplina que permite aclarar y profundizar continuamente la visión personal y ver 
la realidad objetiva; los modelos mentales, la cual indica que trabajar con modelos 
mentales consiste en exteriorizar las imágenes internas del mundo y examinarlas; la 
creación de una visión compartida, la cual configura “visiones del futuro” compartidas 
que propicien un compromiso genuino antes que un mero acatamiento; el aprendizaje 
en equipos el cual es la capacidad de los miembros del equipo para ingresar en un 
auténtico “pensamiento en conjunto”.  
Ante lo descrito en el marco normativos, referencial, teórico y conceptual que guían la 
investigación y descripción de la problemática que antecede a esta, se plantea la 
pregunta: ¿De qué manera y en qué medida la capacitación se relaciona con en el 
desempeño laboral de los colaboradores de Clínica Farmedica – Trujillo - 2019? 
La investigación realizada se justifica ya que servirá para observar el grado de relación 
que guardan las variables de desempeño laboral y capacitación, además de determinar 
el nivel de conocimiento que tienen los colaboradores de la normativa, referencias, 
conceptos y teorías aplicadas a la capacitación y desempeño laboral además del nivel 
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de cumplimiento que tienen las organizaciones en cuanto al cumplimiento de estos. 
Esto contribuirá a determinar cuál son los factores por las cuales los colaboradores no 
exigen los derechos que la organización debe otorgarlos, así mismo se determinara el 
por qué las empresas dejan de lado estas herramientas como parte de su gestión 
estratégica de desarrollo. 
La relevancia social que tiene la investigación presentada radica en que, al ser una 
investigación mixta, se podrá determinar la relación cuantitativa que existe entre la 
capacitación laboral y el desempeño laboral de los colaboradores de las organizaciones 
además de determinar los factores que determinan que la capacitación laboral sea 
efectiva en el desempeño de los colaboradores y el beneficio que esta trae a 
organización, 
En cuanto a la justificación teórica, la investigación trata de explicar la importancia de 
la capacitación laboral como una herramienta de gestión en las MIPYME, y el 
beneficio que trae a la organización una adecuada gestión del personal, las MIPYME 
deben de sufrir un cambio de cultura organizacional si es que quieren llegar a ser 
competitivos y desarrollarse en el mercado; al ser los colaboradores el principal activo 
de una organización, estas deberían estar preocupadas en gestionarlos y desarrollarlos, 
tener colaboradores actualizados y motivados permite el correcto desempeño laboral 
que a largo plazo se convierte en una ventaja competitiva para la organización.  
La justificación práctica del estudio será que determinaremos de en qué medida se 
relacionan las variables de capacitación laboral y el desempeño laboral y los factores 
que determinan que un colaborador pueda cumplir con un desempeño laboral eficiente 
y que importancia tienen los directivos por el desarrollo estas herramientas de gestión. 
La justificación metodológica de la presente investigación es que se elaboraran 
instrumentos de recolección de datos, los cuales serán elaborados mediante una matriz 
de sistematización de variables, siendo cada ítem justificado teóricamente y validados 
por expertos para que puedan servir de para otros estudios de interés. Se desarrollará 
una investigación aplicando un enfoque de investigación mixto 
Justificando la investigación, esta tiene por objetivo principal determinar en qué 
medida y de qué manera la capacitación se relaciona con el desempeño laboral de los 
colaboradores de Clínica Farmedica – Trujillo – 2019, además como objetivos 
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específicos se plantea determinar de qué manera la organización está cumplimiento 
con el marco normativo que regula la capacitación y el desempeño laboral, determinar 
en qué medida los colaboradores conocen el marco normativo que regula la 
capacitación y el desempeño laboral, determinar de qué manera la organización es 
consciente de los beneficios de utilizar a la capacitación como medio para mejorar el 
desempeño de los colaboradores, determinar en qué medida los colaboradores conocen 
los beneficios, causas de la falta de capacitación y no adecuación de las capacitaciones, 
determinar de qué manera la organización aprovecha los recursos y capacidades y 
como está formando una adecuada cultura organizacional para maximizar su 
productividad, determinar en qué medida los colaboradores conocen como mejoraría 
la organización si esta buscara aprovechar los recursos y capacidades de la 
organización, determinar de qué manera la organización está aplicando la capacitación 
y la evaluación de desempeño y si está siguiendo las etapas para lograr procesos 
exitosos, determinar en qué medida los colaboradores conocen acerca de la 














2.1.1. Tipo de investigación. 
El tipo de la presente investigación es un enfoque mixto con inferencia 
cuantitativa de tipo aplicado – descriptivo y cualitativo de tipo fenomenológico. 
En el aspecto cuantitativo se utilizarán instrumentos de evaluación numérica 
para analizar el desempeño laboral de los colaboradores, es aplicada por que 
busca generar conocimiento y teorías de una realidad específica, y descriptiva 
porque lo que se va a buscar en la investigación es describir y explicar la 
incidencia entre las variables, En el aspecto cualitativo es fenomenológico por 
que trata de explorar, describir y comprender las experiencias de las personas 
con respecto a un fenómeno y descubrir los elementos en común de tales 
vivencias (Hernández, Fernández y Baptista, 2014) 
2.1.2. Diseño de la investigación. 
El diseño de la investigación es no experimental, transversal y correlacional 
simple. Es no experimental ya que no se manipularán las variables de estudio, 
simplemente de determinaran los comportamientos de esta, transversal por que 
se realizara en un tiempo determinado a una muestra determinada y correlacional 
simple por que se busca encontrar la relación entre las dos variables que afectan 
a la muestra en estudio. 
2.2. Sistematización de las variables 
2.2.1. Variables 
- Variable 1: Capacitación Laboral 
- Variable 2: Desempeño Laboral 






2.1. Tipo y Diseño de la Investigación 
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¿De qué manera y en qué medida la capacitación laboral se relaciona con en el desempeño laboral de 
los colaboradores de Clínica Farmedica – Trujillo - 2019? 
  
OBEJTIVO GENERAL: Determinar en qué medida y de qué manera la capacitación laboral se relaciona con el desempeño laboral 
de los colaboradores de Clínica Farmedica – Trujillo – 2019. 
  
OBJETIVOS ESPECIFICOS: - Determinar de qué manera la organización está cumplimiento con el marco normativo que regula la 
capacitación y el desempeño laboral. 
- Determinar en qué medida los colaboradores conocen el marco normativo que regula la capacitación 
y el desempeño laboral. 
- Determinar de qué manera la organización es consciente de los beneficios de utilizar a la capacitación 
como medio para mejorar el desempeño de los colaboradores. 
- Determinar en qué medida los colaboradores conocen los beneficios, causas de la falta de 






Tabla 1.  
Matriz de Sistematización de las Variables 
MATRIZ DE SISTEMATIZACIÓN DE VARIABLES 
DATOS TÉCNICOS 
TEMA DE INVESTIGACIÓN:  Capacitación y desempeño laboral de los colaboradores en Clínica Farmedica - Trujillo - 2019 
21 
 
- Determinar de qué manera la organización aprovecha los recursos y capacidades y como está 
formando una adecuada cultura organizacional para maximizar su productividad. 
- Determinar en qué medida los colaboradores conocen como mejoraría la organización si esta buscara 
aprovechar los recursos y capacidades de la organización. 
- Determinar de qué manera la organización está aplicando la capacitación y la evaluación de 
desempeño y si está siguiendo las etapas para lograr procesos exitosos. 
- Determinar en qué medida los colaboradores conocen acerca de la capacitación y el desempeño y 
como se realiza un proceso adecuado para lograr un proceso exitoso. 
 
                                        FUENTES 





DIRECTIVOS COLABORADORES REVISION LITERARIA 
MARCO NORMATIVO   
Indicador 1: Ley sobre modalidades 
formativas laborales 
X X 
Artículo 2: Fomentar la formación y capacitación laboral 
vinculada a los procesos productivos y de servicios, 
como un mecanismo de mejoramiento de la 
empleabilidad y de la productividad laboral” 
ENTREVISTA ENCUESTA ÁNALISIS DE DATOS 
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Indicador 2: Reglamento Interno de 




RIT - Clínica Farmedica - capítulo VI. FARMEDICA 
fomenta y promueve la capacitación para el desarrollo de 
los trabajadores con la finalidad que ejerzan sus 
funciones con el máximo de eficiencia. 
Indicador 3: Indicador 3: Reglamento 
Interno de Trabajo - Clínica Farmedica - 
desempeño laboral 
x 
RIT - Clínica Farmedica - capítulo III.  FARMEDICA 
efectúa de manera permanente y continua, la evaluación 
a su Personal, con la finalidad de apreciar su 
rendimiento, productividad y comportamiento en el 
desempeño del cargo y los resultados obtenidos.  
MARCO REFERENCIAL   
Indicador 4: Rojas (2018), investigación 
denominada “Capacitación y desempeño 
laboral - Estudio realizado con los 
colaboradores del área operativa de 
Tenería San Miguel de Quetzaltenango" 
X X 
Rojas (2018) concluye que los colaboradores consideran 
que la capacitación tiene un impacto positivo en el 
desempeño laboral, y que es fundamental en el alcance 
de las metas y objetivos de una empresa.  
Indicador 5: Rojas (2018), investigación 
denominada “Capacitación y desempeño 
laboral - Estudio realizado con los 
colaboradores del área operativa de 
Tenería San Miguel de Quetzaltenango" 
 X 
Rojas (2018) concluye que la capacitación no satisface 
las necesidades de la organización por lo que no se han 
obtenido resultados positivos para la organización 




Indicador 6: Quispe (2018), investigación 
denominada “La capacitación en el 
desempeño laboral de los trabajadores 
conserjes de la universidad nacional de San 
Agustín de Arequipa”  
 X 
¿Aplica la capacitación en su organización como un 
proceso sistemático y cíclico que sigue el proceso de 
diagnóstico de las necesidades de capacitación, diseño 
de un plan de capacitación, ejecución del plan de 
capacitación y evaluación? ¿Por qué? Explique+E26 
MARCO TEORICO  
Indicador 7. Teoría de recursos y 
capacidades 
X X 
Propone que el éxito de las empresas se da cuando 
identifican y aprovechan sus recursos y capacidades que 
las empresas tienen para poder mejorar su desempeño 
con respecto a la competencia. Sánchez Peñaflor y 
Herrera Avilés (2016) 
Indicador 8. Teoría del aprendizaje 
organizacional 
X  
La teoría del aprendizaje organizacional propone que el 
conocimiento se gestionara a través de un proceso de 
reflexión, intercambio de información y experiencias, 
los cuales son necesario para que se construya un 
conocimiento organizacional. ECURED (s.f.)  
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MARCO CONCEPTUAL   
Indicador 9. Capacitación 
X 
X 
La capacitación es un proceso técnico, sistemático y 
cíclico que se encarga de que el personal adquiera o 
desarrolle sus niveles de competencias en las áreas de 
conocimientos, habilidades o actitudes a corto, mediano 
y largo plazo. Louffat (2011)  
Indicador 10. Diagnóstico de necesidades 
de capacitación 
X 
Según Louffat (2011), en esta etapa se identifican las 
necesidades de capacitación como: carencia de 
conocimientos en las funciones, necesidades que 
identifiquen los colaboradores y que les impide elevar su 
rendimiento o la comparativa entre organizaciones de 
mayor jerarquía 
Indicador 11. Diseño del plan de 
capacitación 
X 
Según Pineda (2005), el diseño de plan debe contemplar 
la descripción de las necesidades detectadas en el 
análisis, los objetivos perseguidos, características de los 
capacitados y los requisitos del contenido del curso. 
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Indicador 12. Ejecución del plan de 
capacitación 
X 
Chiavenato (2001) describe a esta etapa como una 
interrelación entre el instructor y el aprendiz, donde el 
instructor quien es una persona experta en cierta 
actividad brinda los conocimientos requeridos por los 
aprendices para que estos puedan aumentar su 
desempeño en las funciones designadas. 
Indicador 13. Evaluación. X 
Para Dessler y Valera (2011) en esta dimensión se 
valoran las reacciones, el aprendizaje, el 
comportamiento y/o los resultados de los aprendices. se 
evalúala situación inicial, la situación deseada, la 
situación lograda y la situación mantenida. 
Indicador 14. Desempeño laboral 
X 
X 
Es el rendimiento del colaborador y su actuación que 
este manifiesta al efectuar las funciones y tareas 
principales que exige su cargo en el contexto laboral 
específico de actuación, lo cual permite demostrar su 
idoneidad en el puesto.  Chiavenato (2001) 
Indicador 15. Diseño del puesto de trabajo X 
Louffat (2011) define a esta dimensión como un proceso 
en donde se define el perfil de cada un puesto, 
involucrando el análisis del puesto, la descripción del 
puesto, las especificaciones del puesto y finalmente el 
análisis del puesto. 
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Indicador 16. Diseño del programa de 
evaluación 
X 
Según Sánchez Henríquez y Calderón Calderón (2012) 
es un proceso que empiezan con la planificación del 
proceso de evaluación, seguido por diseño del sistema de 
evaluación y finalmente el diseño del programa. 
Indicador 17. Retroalimentación. X 
Según Dessler y Valera (2011) es un proceso donde el 
evaluador o supervisor y el subalterno revisan los 
resultados de la evaluación, y se establecen planes para 
mitigar las deficiencias del personal o reforzar sus 
fortalezas.  
Fuente: Elaboración Propia 
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2.3. Población, muestra y muestreo 
2.3.1. Población. 
Lepkowski (2008) define a la población como un “conjunto de todos los casos 
que concuerdan con una serie de especificaciones”, es así que para efectos del 
enfoque estudio, la presente investigación se tomara como población a los 91 
colaboradores de Clínica Farmedica – Trujillo – 2019. Los colaboradores que 
conforman la población de la investigación se describen en la tabla 2 y 3. 
Tabla 2.  
Distribución del personal asistencial por servicios en Clínica Farmedica – Trujillo - 2019 
Área Servicio 
N° de Personal 
Aprox. en el servicio. 
Modalidad 
Consulta externa 
Cardiología 3 Producción 
Cirugía cardiovascular 2 Producción 
Cirugía general 5 Producción 
Cirugía oncológica 1 Producción 
Dermatología 1 Producción 
Gastroenterología 6 Producción 
Ginecología 6 Turno 
Medicina general 8 Turno 
Medicina Interna 1 Producción 
Neumología 1 Producción 
Neurocirugía 2 Producción 
Neurología 2 Producción 
Otorrinolaringología 2 Producción 
Pediatría 5 Turno 
Reumatología 2 Producción 
Traumatología 3 Producción 
Urología 3 Producción 
Apoyo medico 
Psicología 2 Producción 
Nutrición 1 Producción 
Obstetricia 1 Producción 
Medicina Física  2 Turno 





Laboratorio Clínico 3 Turno 
Imágenes 3 Turno 
Radiografías 1 Turno 
Fuente: Elaboración Propia. 
Tabla 3.  




N° de Personal 
Aprox. en el servicio. 
Modalidad 
Jefaturas 
Marketing y Comercial 1 Turno 
Aseguramiento de la calidad 1 Turno 
Procesos y mejora continua 1 Turno 
Áreas de apoyo 
asistencial 
Admisión 3 Turno 
Enfermería 6 Turno 
Áreas de apoyo 
administrativo 
Asistentes administrativos 2 Turno 
Apoyo 
Operativo 
Logística 2 Turno 
Mantenimiento 2 Turno 
Seguridad 1 Turno 
Fuente. Elaboración Propia 
Tabla 4.  
Distribución de los directivos en Clínica Farmedica – Trujillo – 2019 
 
Área Servicio 
N° de Personal 
Aprox. en el servicio. 
Modalidad 
Directivos 
Gerente general 1 Turno 
Administración 1 Turno 
Director Medico 1 Turno 
Gerencia legal 1 Turno 
Fuente. Elaboración Propia 
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En la tabla 4 se muestra el resumen de la población en estudio dividida por 
modalidad laboral en los servicios asistenciales y áreas administrativas y de 
apoyo. 
Tabla 5.  
Cuadro Resumen de personal asistencial, administrativo y de apoyo dividido por áreas y 
modalidad laboral en Clínica Farmedica – Trujillo – 2019 
 
Área Tuno Producción Total 
Consulta Externa 19 34 53 
Apoyo medico 4 4 8 
Apoyo al diagnostico 7 0 7 
Jefaturas 3 0 3 
Áreas de apoyo asistencial 9 0 9 
Áreas de apoyo administrativo 2 0 2 
Apoyo Operativo 5 0 5 
Total 49 38 87 
Fuente: Elaboración Propia 
En la tabla 5 se muestra la distribución de la población utilizada para el 
enforque cuantitativo en donde se incluye a colaboradores de los servicios 
asistenciales, administrativos divididos por modalidad laboral, excluyendo a 
los directivos. 
Tabla 6.  
Distribución de la población para el enfoque cuantitativo en Clínica Farmedica – Trujillo 
– 2019  
 
Colaboradores N° % 
Turno 49 56.3 
Producción 38 43.7 
Total 87 100 
Fuente. Elaboración Propia 
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En la tabla 6 se muestra la distribución de la población utilizada para el 
enforque cualitativo en donde se incluye a los directivos de Clínica 
Farmedica. 
Tabla 7.  
Distribución de la población para el enfoque cualitativo en Clínica Farmedica – Trujillo 
– 2019  
Directivos N° % 
Turno 4 100 
Total 4 100 
Fuente. Elaboración Propia 
2.3.2. Muestra. 
Sampieri (2014) define la muestra como un subgrupo de la población. 
Digamos que es un subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto 
definido en sus características al que llamamos población.  
a) Enfoque cuantitativo 
- Criterios de inclusión. 
o Colaboradores que pertenecen a Clínica Farmedica. 
o Personal de consulta externa, apoyo médico, apoyo asistencial, 
apoyo administrativo, de apoyo al diagnóstico, jefes de área. 
o Personal con turnos fijos. 
o Personal con más de 6 meses de antigüedad 
- Criterios de exclusión 
o Directivos. 
Determinados los criterios de exclusión, la muestra utilizara para el enfoque 
cuantitativo se describe en la tabla 8. 
Tabla 8.  
Distribución de la muestra para el enfoque cuantitativo en Clínica Farmedica – Trujillo 
– 2019 
Colaboradores N° % 
Fijos 49 100.0 
Total 49 100 
Fuente. Elaboración Propia 
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b) Enfoque cualitativo 
- Criterios de inclusión. 
o Directivos de la empresa 
o Pertenecerá a la parte administrativa y de gestión 
- Criterios de exclusión 
o Jefes de área y demás colaboradores 
Determinados los criterios de exclusión, la muestra para el enfoque 
cualitativo se describe en la tabla 9. 
Tabla 9.  
Distribución de la muestra para el enfoque cualitativo en Clínica Farmedica – Trujillo – 
2019 
Colaboradores N° % 
Gerente General 1 100.0 
Total 1 100 
Fuente. Elaboración Propia 
 
2.3.3. Muestreo. 
El muestreo aplicado es no probabilístico por conveniencia o discrecional 
ya que se determinará mediante los criterios de selección.  
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Para recolectar los datos de las variables capacitación y desempeño laboral, los 
cuales brindaran la información necesaria para cumplir los objetivos de la 
investigación se utilizaron las siguientes técnicas e instrumentos, los cuales 
fueron puestos validados y pasaron por las pruebas de confiabilidad. 
2.4.1. Técnicas 
En una investigación mixta en donde se tienen que recolectar datos 
cuantificables que sirvan para el análisis del enfoque cualitativo y a la vez 
recolectar información escrita para el análisis por categorías que sirva para 
el enfoque cualitativo se utilizaran las siguientes técnicas: 
a) Enfoque Cuantitativo. 
- Encuesta. Es una técnica cuantitativa, en donde mediante un 
formato establecido, se realiza una serie de preguntas cerradas y 
32 
 
directas a los participantes, el cual tienen por objetivo cuantificar el 
escenario en estudio.  
b) Enfoque Cualitativo: 
- Entrevista a profundidad. Es una técnica para la recolección de 
datos cualitativos, cuyo objetivo es indagar de manera objetiva y a 
profundidad la precepción de la realidad estudiada por parte de una 
persona que tenga relación directa con la toma de decisiones de las 
variables estudiadas.  
2.4.2. Instrumentos  
a) Enfoque Cuantitativo: 
- Cuestionario (Anexo 4) 
Para la investigación se utilizará como instrumento de recolección 
de datos un cuestionario, el cual consta de 16 ítems de preguntas 
cerradas y se aplicará a 49 colaboradores de Clínica Farmedica, 
definidos según los criterios de inclusión y exclusión planteados al 
definir la muestra, este servirá para medir el nivel de conocimiento 
que tienen los colaboradores respecto a las variables capacitación y 
desempeño laboral  dividiéndolas por los marcos normativo, 
referencial, teórico y conceptual, clasificando el nivel de 
conocimiento en las categorías de nada, poco, regular y mucho.  
b) Enfoque Cualitativo: 
- Guía de entrevista a profundidad (Anexo 6) 
Para la investigación se plantea como instrumento de recolección de 
datos la guía de entrevista a profundidad, el cual consta de 7 ítems 
de preguntas abiertas en donde se puede “re – preguntar” al 
entrevistado con el fin de obtener una respuesta clara, objetiva y útil 
para el estudio. El instrumento será aplicado a un directivo de la 
organización (gerente general), con el fin de determinar el nivel de 
cumplimiento de las variables capacitación y desempeño laboral con 
respecto al marco normativo, referencial, teórico y conceptual 




2.4.3. Validez de contenido 
a) Enfoque Cuantitativo 
La validez del instrumento se realizará por juicio de experto, en donde 
se le asignará un valor en las dimensiones de redacción, suficiencia, 
consistencia, coherencia y pertinencia, esto permitirá determinar 
calificar si el instrumento es aplicable para el estudio. 
La validación del instrumento presentado fue realizada por la experta: 
Dra. Lina Iris Palacios Serna (Ver anexo 3). 
b) Enfoque Cualitativo 
La validez del instrumento utilizado para la recolección de datos del 
enfoque cualitativo será por juicio de experto, en donde se valorizará 
las dimensiones de redacción, suficiencia, consistencia, coherencia y 
pertinencia, esto permitirá determinar calificar la validez de la prueba 
para el estudio. Esto permitirá determinar la aplicabilidad del 
instrumento al estudio. 
El instrumento descrito fue validado por la experta: Dra. Lina Iris 
Palacios Serna (Ver anexo 5). 
2.4.4. Confiabilidad 
a) Enfoque cualitativo 
Para determinar la confiabilidad del instrumento aplicado al estudio 
dentro del enfoque cuantitativo, este fue sometido a la prueba de 
confiabilidad mediante el coeficiente del Alfa de Cronbach con una 
prueba piloto a 16 colaboradores, los resultados fueron procesados por 
el software estadístico SPPS 25, obteniendo como resultado del 
coeficiente del alfa de Cronbach = 0.853 > 0.7, por lo tanto se puede 
calificar como un instrumento de alta confiabilidad y aplicable al 
presente estudio. 
Tabla 10.  
Estadística de Confiabilidad 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
0.853 16 
 Fuente: SPSS 25 
34 
 
2.5. Métodos de análisis de datos 
Para realizar el análisis de datos, provenientes de la aplicación de los 
instrumentos presentados, se utilizarán los siguientes métodos. 
2.5.1. Estadística descriptiva 
- Elaboración de una matriz de puntuaciones, donde se recolectaron datos 
provenientes de los resultados obtenidos de las variables capacitación 
laboral y desempeño laboral. 
- Elaboración de tablas de frecuencias y otras figuras estadísticas. 
2.5.2. Estadística inferencial 
- Se realizo la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk utilizando el 
software SPSS versión 25, donde se determinó la normalidad de la 
distribución de los resultados obtenidos provenientes del cuestionario 
proporcionado a los colaboradores. 
- Prueba paramétrica de Rho de Spearman, donde se determina el nivel 
de correlación que presentan las variables de capacitación laboral y 
desempeño laboral, proveniente del análisis de los resultados obtenidos 
provenientes del cuestionario proporcionado a los colaboradores. 
2.6. Aspectos éticos 
En el estudio presentado se protegerá la identidad de los participantes que 
brindaron la información requerida para ejecutar el análisis y posterior discusión 
de resultados, conclusiones y recomendaciones para la investigación, respetando 
los aspectos éticos como son: 
- Confidencialidad. La información obtenida proveniente de los 
instrumentos de evaluación no será divulgada ni usada para otros fines que 
no sean académicos.  
- Consentimiento informado. La información que se presenta tendrá la 
autorización correspondiente del gerente general de la empresa Clínica 
Farmedica, quien brindo la entrevista a profundidad para poder realizar la 
presente investigación.  
- Libertad participativa. Se requerirá la información a los participantes sin 





3.1. Enfoque cuantitativo 
a) Prueba de normalidad de resultados. 
Para determinar la distribución normal de los resultados se planteó la 
prueba de normalidad – Shapiro-Wilk, ya que se trata de una muestra 
menos de 50 personas. Para el análisis se tomas las siguientes Hipótesis: 
- H0 : La distribución es normal 
- H1 : La distribución no es normal 
En la tabla 11 se muestran los resultados del análisis de la prueba 
Shapiro-Wilk 
Tabla 11.  
Prueba de Normalidad – Shapiro-Wilk 
Pruebas de normalidad - Shapiro-Wilk 
Suma 
Total 
Estadístico gl Sig. 
0.920 49 0.003 
Fuente: SPSS 25 
 
El grado de significancia que arroja la prueba es p= 0.003 y ya que p < 0.05, 
se rechaza la H0 y se concluye que los resultados siguen una distribución 
no normal por lo que se utilizara el Rho de Spearman para determinar el 
nivel de correlación que existen entre las variables. 
 
b) Nivel de correlación entre capacitación laboral y desempeño laboral. 
A continuación, con ayuda del software SPSS 25 se determinó el grado de 
relación que existe entre la capacitación y el desempeño laboral. En la tabla 







Tabla 12.  
Índice de correlación de Spearman (Desempeño laboral y capacitación) 
Correlaciones - Rho de Spearman 
  Desempeño Laboral Capacitación 
Desempeño 
Laboral 
Coeficiente de correlación 1,000 ,805** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 49 49 
Capacitación 
Coeficiente de correlación ,805** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N  49 49 
La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).     
Fuente. SPSS 25  
El índice que arrojo el análisis del Rho de Spearman es de rs = 0,805 y 
p<0.05. Por tanto, podemos indicar que existe una relación directa y 
significativa entre las dimensiones de las variables de capacitación laboral 
y desempeño laboral. 
c) Nivel de conocimiento del marco normativo 
En la tabla 10 se muestran los resultados obtenidos de la aplicación de la 
encuesta acerca del conocimiento del marco normativo por parte de los 
colaboradores. 
Tabla 13.   
Resultados Cuantitativos - Marco Normativo 
 Nada Poco Regular Mucho 
Total de 
encuestados 
PREGUNTA Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Pregunta 1 22 44.9 14 28.6 13 26.5 0 0.0 49 100 
Pregunta 2 27 55.1 7 14.3 15 30.6 0 0.0 49 100 
Pregunta 3 22 44.9 13 26.5 14 28.6 0 0.0 49 100 
Promedio  48.3  23.13  28.6  0  100 
Fuente. Elaboración Propia 
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El resultado arroja la encuesta es que el 71.4 % de los colaboradores 
conoce entre poco y nada las políticas de capacitación y evaluación de 
desempeño de la organización además de la ley que regulan el trabajo y la 
capacitación a nivel nacional. A continuación, se muestra el resumen 
detallado por pregunta correspondiente al conocimiento del marco 
normativo por parte de los colaboradores.  
- Pregunta 1. ¿Conoce la ley que fomenta la capacitación laboral 
como un mecanismo de mejoramiento de la empleabilidad y de la 
productividad laboral? 
Tabla 14.  
Resultados estadísticos - Pregunta 1 
CATEGORIA  N° % 
Nunca 22 45% 
Poco 14 29% 
Regular 13 27% 
Mucho 0 0% 
Total 49 100% 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Figura 1. Resultados - Pregunta 1 
- Pregunta 2. ¿Conoce la política de su organización donde indica 
que esta fomenta la capacitación para el desarrollo de los 









Tabla 15.  
Resultados estadísticos - Pregunta 2 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Figura 2.  Resultados - Pregunta 2 
- Pregunta 3. ¿Conoce la política de su organización donde indica 
que se está efectúa evaluación a su personal, con la finalidad de 
apreciar su rendimiento y productividad en el desempeño del 
cargo? 
Tabla 16.  
Resultados estadísticos - Pregunta 3 





Nunca Poco Regular Mucho
PREGUNTA 2
CATEGORÍA N° % 
Nunca 27 55% 
Poco 7 14% 
Regular 15 31% 
Mucho 0 0% 
Total 49 100% 
CATEGORÍA N° % 
Nunca 22 45% 
Poco 13 27% 
Regular 14 29% 
Mucho 0 0% 




Figura 3. Resultados - Pregunta 3 
d) Nivel de conocimientos de los colaboradores sobre el marco referencial 
En la tabla 11 se muestran los resultados obtenidos de la aplicación de la 
encuesta acerca del conocimiento del marco referencial por parte de los 
colaboradores. 
Tabla 17.  
Resultados Cuantitativos - Marco Referencial 
 Nada Poco Regular Mucho 
Total, de 
encuestados 
PREGUNTA Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Pregunta 4 13 26.5 7 14.3 29 59.2 0 0.0 49 100 
Pregunta 5 19 38.8 19 38.8 8 16.3 3 6.1 49 100 
Pregunta 6 24 49.0 9 18.4 10 20.4 6 12.2 49 100 
Promedio  38.1  23.8  32  6.1  100 
Fuente. Elaboración Propia 
Los resultados de la encuesta indican que el 61.9 % de los colaboradores 
conoce entre poco y nada los beneficios y porque las herramientas de 
capacitación permiten las organizaciones mejorar su nivel de desempeño, 
además no conocen los motivos por las cuales estas no están dispuestas a 
utilizar estas herramientas. A continuación, se muestra el resumen 
detallado por pregunta correspondiente al conocimiento del marco 









- Pregunta 4. ¿Conoce el impacto que tiene la capacitación dentro 
del cumplimiento de metas y objetivos de la organización? 
Tabla 18. 
Resultados estadísticos - Pregunta 4 
Fuente: Elaboración Propia 
 
Figura 4. Resultados - Pregunta 4 
- Pregunta 5. ¿Conoce las causas del porque las organizaciones no 
capacitan ni evalúan el desempeño de los colaboradores? 
Tabla 19.  
Resultados estadísticos - Pregunta 5 





Nunca Poco Regular Mucho
PREGUNTA 4
CATEGORÍA N° % 
Nunca 13 27% 
Poco 7 14% 
Regular 29 59% 
Mucho 0 0% 
Total 49 100% 
CATEGORÍA N° % 
Nunca 19 39% 
Poco 19 39% 
Regular 8 16% 
Mucho 3 6% 




Figura 5. Resultados - Pregunta 5 
- Pregunta 6. ¿Conoce por qué las capacitaciones brindadas no son 
adecuadas para los colaboradores? 
Tabla 20.  
Resultados estadísticos - Pregunta 6 
Fuente: Elaboración Propia 
 










Nunca Poco Regular Mucho
PREGUNTA 6
CATEGORÍA N° % 
Nunca 24 49% 
Poco 9 18% 
Regular 10 20% 
Mucho 6 12% 
Total 49 100% 
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e) Nivel de conocimientos de los colaboradores sobre el marco teórico 
En la tabla 12 se muestra el resultado acerca del conocimiento del marco 
teórico por parte de los colaboradores. 
Tabla 21.  
Resultados Cuantitativos - Marco Teórico 
 Nunca Poco Regular Mucho 
Total de 
encuestados 
PREGUNTA Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Pregunta 7 7 14.3 7 14.3 20 40.8 15 30.6 49 100 
Promedio  14.3  14.3  40.8  30.6  100 
Fuente. Elaboración Propia 
 Los resultados de la encuesta indican que el 71.4 % de los colaboradores 
conocen entre regular y mucho que una organización será más productiva 
si aprovecha los recursos y capacidades que esta tiene ya sean humanos, 
materiales u económicos. A continuación, se muestra el resumen detallado 
por pregunta correspondiente al conocimiento del marco teórico por parte 
de los colaboradores 
- Pregunta 7. ¿Conoce como la organización mejoraría su 
productividad si aprovecha sus recursos y capacidades? 
Tabla 22.  
Resultados estadísticos - Pregunta 7 
Poco 7 14% 
Regular 20 41% 
Mucho 15 31% 
TOTAL 49 100% 
Fuente: Elaboración Propia 
 
CATEGORÍA N° % 




Figura 7. Resultados - Pregunta 7 
 
f) Nivel de conocimientos de los colaboradores sobre el marco conceptual 
En la tabla 13 se muestra el resultado acerca del conocimiento del marco 
conceptual por parte de los colaboradores. 
Tabla 23.  
Resultados Cuantitativos - Marco Conceptual 
 Nunca Poco Regular Mucho 
Total de 
encuestados 
PREGUNTA Nº % Nº % Nº % Nº % Nº % 
Pregunta 8 4 8.2 1 2.0 24 49.0 20 40.8 49 100 
Pregunta 9 3 6.1 22 44.9 17 34.7 7 14.3 49 100 
Pregunta 10 1 2.0 10 20.4 16 32.7 22 44.9 49 100 
Pregunta 11 0 0.0 
 
5 10.2 12 24.5 32 65.3 49 100 
Pregunta 12 0 0.0 2 4.1 25 51.0 22 44.9 49 100 
Pregunta 13 3 6.1 2 4.1 36 73.5 8 16.3 49 100 
Pregunta 14 6 12.2 9 18.4 23 46.9 11 22.4 49 100 
Pregunta 15 1 2.0 12 24.5 23 46.9 13 26.5 49 100 
Pregunta 16 1 2.0 16 32.7 10 20.4 22 44.9 49 100 
Promedio  3.8  19.9  41.3  34.9  100 
Fuente. Elaboración Propia 
 Los resultados de la encuesta indican que el 76.2 % de los colaboradores 








desempeño. A continuación, se muestra el resumen detallado por pregunta 
correspondiente al conocimiento del marco conceptual por parte de los 
colaboradores 
- Pregunta 8. ¿Conoce que la capacitación permite desarrollar sus 
de competencias en las áreas de conocimientos, habilidades o 
actitudes? 
Tabla 24.  
Resultados estadísticos - Pregunta 8 
Fuente. Elaboración Propia 
 
Figura 8. Resultados - Pregunta 8 
 
- Pregunta 9. ¿Conoce que el diagnostico de las necesidades 
permite identificar las carencias de conocimientos para el 
desempeño de funciones de los colaboradores? 
Tabla 25.  





Nunca Poco Regular Mucho
PREGUNTA 8
CATEGORÍA N° % 
Nunca 4 8% 
Poco 1 2% 
Regular 24 49% 
Mucho 20 41% 
Total 49 100% 
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Fuente. Elaboración Propia 
 
 
Figura 9. Resultados - Pregunta 9 
 
- Pregunta 10. ¿Conoce que un adecuado diseño del plan de 
capacitación ayuda a que el proceso de capacitación sea exitoso? 
Tabla 26.  
Resultados estadísticos - Pregunta 10 





Nunca Poco Regular Mucho
PREGUNTA 9
CATEGORÍA N° % 
Nunca 3 6% 
Poco 22 45% 
Regular 17 35% 
Mucho 7 14% 
Total 49 100% 
CATEGORÍA N° % 
Nunca 1 2% 
Poco 10 20% 
Regular 16 33% 
Mucho 22 45% 




Figura 10. Resultados - Pregunta 10 
- Pregunta 11. ¿Conoce que es necesario que un instructor experto 
brinde conocimientos a los aprendices para que estos puedan 
aumentar su desempeño laboral? 
Tabla 27.  
Resultados estadísticos - Pregunta 11 
Fuente. Elaboración Propia 
 











Nunca Poco Regular Mucho
PREGUNTA 11
CATEGORÍA N° % 
Nunca 0 0% 
Poco 5 10% 
Regular 12 24% 
Mucho 32 65% 
Total 49 100% 
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- Pregunta 12. ¿Conoce que la evaluación permite observar cómo 
varían los conocimientos del aprendiz después de la 
capacitación? 
Tabla 28.  
Resultados estadísticos - Pregunta 12 
Fuente. Elaboración Propia 
 
 
Figura 12. Resultados - Pregunta 12 
 
- Pregunta 13. ¿Conoce que el desempeño laboral evalúa el 









Nunca Poco Regular Mucho
PREGUNTA 12
CATEGORÍA N° % 
Nunca 0 0% 
Poco 2 4% 
Regular 25 51% 
Mucho 22 45% 
Total 49 100% 
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Tabla 29.  
Resultados estadísticos - Pregunta 13 
Fuente. Elaboración Propia 
 
Figura 13. Resultados - Pregunta 13 
 
- Pregunta 14. ¿Conoce que el diseño del puesto de trabajo 
permite determinar adecuadamente que se tiene que evaluar de 
acuerdo al puesto? 
Tabla 30.   
Resultados estadísticos - Pregunta 14 




Nunca Poco Regular Mucho
PREGUNTA 13
CATEGORÍA N° % 
Nunca 3 6% 
Poco 2 4% 
Regular 36 73% 
Mucho 8 16% 
Total 49 100% 
CATEGORÍA N° % 
Nunca 6 12% 
Poco 9 18% 
Regular 23 47% 
Mucho 11 22% 




Figura 14. Resultados - Pregunta 14 
- Pregunta 15. ¿Conoce que el diseño del plan de capacitación 
determina que el proceso de evaluación sea exitoso? 
Tabla 31.  
Resultados estadísticos - Pregunta 15 
Fuente. Elaboración Propia 
 
 











Nunca Poco Regular Mucho
PREGUNTA 15
CATEGORÍA N° % 
Nunca 1 2% 
Poco 12 24% 
Regular 23 47% 
Mucho 13 27% 
Total 49 100% 
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- Pregunta 16. ¿Conoce que la retroalimentación ayuda a mitigar 
las deficiencias del personal y reforzar sus fortalezas? 
Tabla 32.  
Resultados estadísticos - Pregunta 16 
Fuente. Elaboración Propia 
 







Nunca Poco Regular Mucho
PREGUNTA 16
CATEGORÍA N° % 
Nunca 1 2% 
Poco 16 33% 
Regular 10 20% 
Mucho 22 45% 
Total 49 100% 
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3.2. Enfoque cualitativo 
A continuación, se realiza el análisis cualitativo de la entrevista realizada a los directivos de Clínica Farmedica a través de una matriz de 
triple entrada que nos permitirá determinar las categorías principales para realizar el análisis y hacer el cruce de información con la teoría 
aplicada al estudio.  
Tabla 33.  
Tabla de análisis cualitativo de entrevista estructurada aplicada a directivos de Clínica Farmedica. 
Pregunta 1. ¿Cumple con fomentar la capacitación de sus colaboradores con el fin del mejorar su empleabilidad y su productividad laboral en 
su organización? ¿Por qué? Explique 
CATEGORÍAS 
ESTRUCTURA 










• La capacitación ayuda a 
que el trabajador tenga 
mayor productividad en 
su puesto de trabajo. 




La ley N.º 28518, “Ley sobre modalidades 
formativas laborales” en su artículo 2 
indica que uno de sus objetivos son 
“Fomentar la formación y capacitación 
TÍTULO: Capacitación y desempeño laboral de los colaboradores en Clínica Farmedica - Trujillo – 2019 
ENTREVISTADO: Iván Alexander Flores Lazo – Gerente Clínica Farmedica 
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y digitales a los 
colaboradores 




• La capacitación es 
utilizada para 
resolver problemas 
del día a día. 
• Las capacitaciones 
son internas y 
ayudan a que el 
trabajador tenga 
mayor productividad 
en su puesto de 
trabajo, esa es su 
finalidad. 
• La capacitación es 
utilizada para resolver 
problemas del día a día. 
y digitales a los 
colaboradores 




laboral vinculada a los procesos 
productivos y de servicios, como un 
mecanismo de mejoramiento de la 
empleabilidad y de la productividad 
laboral”, siendo los artículos N.º 11, 12 y 
13, “modalidades del aprendizaje”, los que 
dan la pauta en cuanto a la capacitación la 
cual puede ser: por aprendizaje con 
predominio en la empresa, como practica 
pre profesionales o como prácticas 
profesionales. El factor común de las 
modalidades de aprendizaje es que debe 
de haber Centros de Formación 
Profesional, las cuales son entidades 
especializadas en Formación Profesional, 
que van a planifican, dirigir y conducir las 
actividades de capacitación, 
perfeccionamiento y especialización, así 
como evaluar y certificar las actividades 
formativas 
La empresa aspira a mejorar su productividad de 3 maneras específicas: 
otorgar a los trabajadores las herramientas físicas y digitales … 
automatizando la mayor parte de procesos en la empresa ... las 
capacitaciones a los trabajadores mejorar su toma de decisiones para 
resolver de manera adecuada las diversas situaciones que se presentan día 
a día. Las capacitaciones brindadas en la organización son internas y 
ayudan a que el trabajador tenga una mayor productividad en la 
organización y en sus puestos de trabajo, por el momento esa es la 
finalidad de las capacitaciones que brindamos. 
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Pregunta 2. ¿Cumple con promover las capacitaciones para aumentar la eficiencia de sus colaboradores y los evalúa su desempeño de una 










• Si se promueven las 
capacitaciones en la 
empresa, a pesar que 
no se desarrollan con 
la frecuencia. 
• La evaluación sirve 
para poder saber que 
tanto capta el 
trabajador de los 
temas impartidos. 
• Si se promueven las 
capacitaciones en la 
empresa, a pesar que no 
se desarrollan con la 
frecuencia. 
• La evaluación sirve 
para poder saber que 
tanto capta el trabajador 
de los temas impartidos. 





son de inducción 
y de 
reforzamiento. 
• Se tendrán que 
implementar si se 
quiere lograr una 
mayor 
productividad. 
El Reglamento Interno Trabajo de Clínica 
Farmedica (RIT) capítulo VI – 
Capacitación, indica: 
“FARMEDICA fomenta y promueve la 
capacitación e investigación para el 
desarrollo de los trabajadores; en tal 
sentido, formula programas de 
capacitación e investigación con la 
finalidad que los trabajadores ejerzan sus 
funciones con el máximo de eficiencia 
para el mejoramiento de los servicios que 
54 
 
• Las capacitaciones 
son de inducción y 
de reforzamiento. 
• No se ha tomado a 
estas herramientas 
como prioridad. 
• Se tendrán que 
implementar si se 
quiere lograr una 
mayor 
productividad. 
Si se promueven las capacitaciones en la empresa, a pesar que no se 
desarrollan con la frecuencia. Las últimas capacitaciones han tenido 
evaluación para poder saber que tanto capta el trabajador de los temas 
impartidos. Las capacitaciones son de inducción y de reforzamiento 
cuando trabajador presenta deficiencias... Estamos en un proceso de 
adecuación y formalización y no se ha tomado a estas herramientas como 
prioridad ya que no es una exigencia para lograr la categoría, pero no hay 
duda que en un futuro se tendrán que implementar si se quiere lograr una 
mayor productividad. 
brinda al paciente y a los mismos 
trabajadores de FARMEDICA.” 
La normativa del desempeño laboral - 
capítulo III del reglamento interno de 
trabajo indica: 
“Es responsabilidad de FARMEDICA 
efectuar de manera permanente y 
continua, la evaluación a su Personal, con 
la finalidad de apreciar adecuadamente el 
rendimiento, productividad y 
comportamiento del trabajador en el 
desempeño del cargo y los resultados 
obtenidos en la ejecución de su deberes y 
funciones… Los jefes inmediatos, y los de 
Servicio, tienen la obligación de efectuar 
y reportar a los órganos de gestión o 
administración los resultados de la 





Pregunta 3. ¿Aplica la capacitación como una herramienta para el cumplimiento de metas y objetivos? ¿Por qué? Explique 
CATEGORÍAS 
ESTRUCTURA 






• Siempre se tiene en 
cuenta las 
capacitaciones como 
medios para poder 
resolver los 
problemas. 
• La temática de las 
capacitaciones es 
puntual, todas estas 
apuntan como 
objetivo. 
• No sé sabría qué tan 
rentable sería 
invertir recursos en 
• Siempre se tiene en 
cuenta las 
capacitaciones como 
medios para poder 
resolver los problemas. 
• No sé sabría qué tan 
rentable sería invertir 
recursos en esta 
herramienta y si se 
puede observar 
resultados a corto plazo 





  Rojas (2018), en su investigación 
denominada “Capacitación y desempeño 
laboral - Estudio realizado con los 
colaboradores del área operativa de 
Tenería San Miguel de Quetzaltenango”, 
tiene por resultados que el 95% de los 
colaboradores consideran que la 
capacitación tiene un impacto positivo en 
el desempeño laboral, así mismo el 92% 
considera que es fundamental en el 
alcance de las metas y objetivos de una 
empresa. Siempre se tiene en cuenta las capacitaciones como medios para poder 
resolver los problemas que se presenta en la operación diaria de la 
empresa. Si bien es cierto la temática de las capacitaciones es puntual, 
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esta herramienta y si 
se puede observar 
resultados a corto 
plazo 
todas estas apuntan como objetivo final a brindar la mejor atención 
sanitaria a nuestros pacientes, el cual es nuestro objetivo como una 
entidad de salud... No sé sabría qué tan rentable sería invertir recursos en 
esta herramienta, no sé si podrían dar resultados y si se podrían observar 
a corto plazo. 
Pregunta 4. ¿Cumple con identificar y aprovechar los recursos y capacidades que tiene su organización para mejorar su desempeño 










• El criterio es buscar 
potencialidades para 
que se utilicen en pro 
de la mejora de 
servicio. 
• El criterio es buscar 
potencialidades para 
que se utilicen en pro de 
la mejora de servicio. 
• Las 
potencialidades 





  Esta teoría tiene como principio el estudio 
del desempeño de los recursos que las 
compañías poseen (recursos financieros, 
físicos, humanos, tecnológicos, 
organizacionales, de conocimiento, de 
experiencia del equipo de gestión y de 
servicio al cliente) y busca establecer un 
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• Las potencialidades 




El criterio de la gerencia es buscar siempre las potencialidades adecuadas, 
tanto a nivel de personal como de operación, para que, al encontrarlas, se 
pueden utilizar en pro de la mejora del servicio que brindamos hacia 
nuestros pacientes. Estas potencialidades se identifican en todos los 
ámbitos de la organización, tanto asistencial como administrativo.   
vínculo entre las capacidades que la 
organización tiene para poder mejorar su 
desempeño con respecto a sus 
competidores. Teece (1982); Wernerfelt 
(1984); Barney (1991); Peteraf (1993). 
El estudio de desempeño de en especial va 
dirigida al recurso humano ya que el factor 
que da funcionalidad a la empresa, 
asumiendo responsabilidades para lograr 
el objetivo de la empresa, a través de la 
disposición de sus recursos y capacidades. 
Pregunta 5. ¿Cumple con fomentar el intercambio de conocimientos entre los colaboradores de su organización para que se construya una 










• Hasta donde se ha 
llegado ha sido con 
• Hasta donde se ha 
llegado ha sido con un 
conocimiento  
• El objetivo es 
integrar todas las 
unidades con el 
  La teoría del aprendizaje organizacional 
propone que el conocimiento se gestionara 





• Creo que podría 
mejorar este aspecto 
y se está haciendo a 
través de la gestión 
por procesos 
• El objetivo es 
integrar todas las 
unidades con el 






• Creo que podría 
mejorar este aspecto y 
se está haciendo a 






intercambio de información y 
experiencias, los cuales son necesario para 
que se construya una base colectiva del 
conocimiento, que trascienda los niveles 
individuales. Las organizaciones deben 
utilizar herramientas que permitan 
capturar y estructurar el conocimiento 
para que se convertirse en conocimiento 
organizacional y pueda ser compartido 




En la actualidad no se da de una manera concreta, hasta donde se ha 
llegado ha sido con un conocimiento empírico, creo que podría mejorar 
este aspecto y se está haciendo a través de la gestión por procesos, pero 
por lo general el objetivo es integrar todas las unidades, tanto asistenciales 
como administrativas, con el objetivo de cumplir nuestros objetivos 
institucionales y mejorar el servicio hacia el paciente. 
Pregunta 6. ¿Aplica la capacitación como un proceso sistemático y cíclico, donde diagnostica las necesidades de capacitación, diseña un plan 












• No se tiene un 
proceso de 
capacitación 
sistemático y cíclico 
• Se identifican las 
necesidades de 
capacitación de los 
trabajadores, y se 
procura cubrirlas. 
• Las capacitaciones 
no se ejecutan con la 
regularidad y 
sistematización. 
• Con el cronograma 
de capacitaciones se 
podrá designar a los 





• Se identifican las 
necesidades de 
capacitación de 
los trabajadores, y 
se procura 
cubrirlas. 
• Con el 
cronograma de 
capacitaciones se 
podrá designar a 
los responsables 
que ejecutaran y 
evaluaran a los 
colaboradores. 
• Las capacitaciones no se 
ejecutan con la regularidad 
y sistematización. 
Louffat (2011) define a la capacitación 
como el proceso técnico, sistemático y 
permanente de la administración del 
potencial humano que se encarga de 
ofrecer las condiciones para que el 
personal adquiera o desarrolle sus niveles 
de competencias en las áreas de 
conocimientos, conceptos, habilidades o 
actitudes a corto, mediano y largo plazo.  
Las dimensiones de la capacitación que 
serán aplicadas al estudio según Louffat 
(2011) son: diagnóstico de las necesidades 
de capacitación del personal, diseño de la 
capacitación, ejecución del plan de 
capacitación y evaluación de resultados 
Como te comenté, aun no se tiene un proceso de capacitación sistemático 
y cíclico como mencionas, pero aspiramos a ello, actualmente lo que 
hacemos es identificar las necesidades de capacitación de los trabajadores, 
y se procura cubrirlas. Las capacitaciones no se ejecutan con la 





evaluaran a los 
colaboradores. 
puntos están en proceso de implementación, el cronograma de 
capacitaciones esta en desarrollo y bueno con ello se podrá designar a los 
responsables que ejecutaran y evaluaran a los colaboradores. 
Pregunta 7. ¿Aplica la evaluación de desempeño para medir el rendimiento de sus colaboradores, tomando como guía el diseño de puestos, el 










• Se han tratado de 
implementar 
unidades orgánicas 
que ayuden a la 
organización en su 
desarrollo y 
crecimiento 
• No se ha tomado en 
cuenta el tema de la 
• No se ha tomado 
en cuenta el tema 
de la evaluación 
de desempeño 
• Sería importante 





 • Se han tratado de 
implementar unidades 
orgánicas que ayuden a la 
organización en su 
desarrollo y crecimiento 
Louffat (2011) define a la evaluación de 
desempeño como un proceso técnico de la 
de la gestión del personal que se encarga 
de medir sistemática y periódicamente la 
eficacia y eficiencia de los colaboradores 
en el cumplimiento de sus funciones.  
Las dimensiones que se utilizaran para 
delimitar la variable de desempeño laboral 





• - Seria importante la 
evaluación de 
desempeño para 
analizar la situación 
actual de los 
trabajadores en la 
empresa 
trabajadores en la 
empresa 
puestos de trabajo, el diseño del programa 
de evaluación y la retroalimentación. 
Aún no, estamos en ese proceso, como resiente gestión en la gerencia 
general, se han tratado de implementar unidades orgánicas que ayuden a 
la organización en su desarrollo y crecimiento, además con el proceso de 
formalización, no se ha tomado en cuenta el tema de la evaluación de 
desempeño, aunque sería importante para analizar la situación actual de 
los trabajadores en la empresa y ver cómo podemos apoyarlos a encontrar 
las competencias que agreguen valor a la organización. 
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Los datos obtenidos a partir de la aplicación de los instrumentos fueron procesados 
y analizados desde un enfoque mixto a través de la comparación de los resultados 
de los instrumentos aplicados y los marcos normativos, referenciales, teóricos y 
conceptuales que describe y delimitan la investigación. El análisis y la discusión de 
resultados se presentan a continuación. 
Para el análisis de correlación, los resultados indican que, según la percepción de 
los colaboradores, existe un nivel de correlación significativamente alto, ya que 
aplicando el Rho de Spearman arrojo un índice de rs=0.805 y p=0.000<0.05, por lo 
que podemos indicar que para los colaboradores si es relevante la capacitación y 
todos los elementos que se involucran en el proceso lo que permite elevar el nivel 
de desempeño laboral, esto confirma los afirmado por Piélago (2018) en su 
investigación denominada “Capacitación y desempeño laboral según percepción 
del personal médico del Hospital Huaycán de Ate, 2018”, donde concluye que 
existe una relación significativa entre la capacitación y el desempeño laboral del 
personal médico del Hospital Huaycán de Ate, 2018 ya que el índice de correlación 
de Spearman es de 0.747 con un valor p de 0.000 < 0.05. 
Para el análisis cuantitativo del marco normativo de las variables capacitación y 
desempeño laboral, los resultados arrojan que el 71.4 % de la muestra encuestada 
conoce entre poco y nada las políticas internas de capacitación y evaluación de 
desempeño en la organización y leyes nacionales que regulan las variables en 
estudio, las cuales tienen por objetivo capacitar y brindar al colaborador las 
IV. DISCUSIÓN 
La investigación realizada tiene como objetivo general determinar en qué medida y 
de qué manera la capacitación laboral se relaciona con el desempeño laboral de los 
colabores de una clínica asistencial en la ciudad de Trujillo. La investigación se 
realizó bajo una metodología mixta, en donde se utilizó la técnica de la encuesta 
para el análisis cuantitativo, basada en un cuestionario de 16 ítem y aplicado a 49 
colaboradores entre administrativos y asistenciales, para el análisis cualitativo 
utilizo la técnica de la entrevista a profundidad la cual fue aplicada a uno de los 
directivos de la empresa. Ambos instrumentos fueron validados a juicio de experto 
por especialistas en la materia. 
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herramientas necesarias para aumentar su desempeño laboral y mejorar su 
empleabilidad. En el análisis a profundidad del marco normativo se encontró que: 
- El 73.5 % de los colaboradores indican conocer poco o nada de la ley N.º 
28518, “Ley sobre modalidades formativas laborales” la cual tiene por objetivo 
el fomentar la capacitación laboral en las empresas como una herramienta de 
mejoramiento en la empleabilidad y productividad laboral e indica las 
modalidades con las que las empresas pueden capacitar a su personal y las 
características de cada una de estas. 
- Por otro lado, a nivel interno, podemos observar que el 69.4% de los 
colaboradores conocen poco o nada sobre las políticas internas de capacitación 
y un 71% de los colaboradores indican conocer entre poco o nada sobre las 
políticas internas de evaluación de desempeño, en donde la empresa se 
compromete a brindar capacitación y desarrollo a los colaboradores, además 
de calificar a cada uno de ellos a través de una evaluación de desempeño para 
verificar sus aptitudes para el puesto, de los resultados se deduce que existe un 
alto nivel de desconocimiento por parte de los colaboradores, los cuales no 
exigen sus derechos en temas de capacitación a los que la empresa esta 
comprometidas según sus políticas internas ni cual son sus deberes ante la 
empresa para poder ser calificarlo como un colaborador apto para el puesto en 
una evaluación de desempeño. 
En el análisis cualitativo del marco normativo de las variables en estudió se 
evidencia que:  
- La empresa utiliza la herramienta de la capacitación como un medio para 
resolver problemas y que ayuden a los colaboradores en la toma de decisiones 
del día a día, los temas de capacitación son específicos y se brindan según se 
presenten las situaciones y no anticipándose para evitarlas, lo que contradice 
los objetivos de la ley N.º 28518, “Ley sobre modalidades formativas 
laborales” y de la normativa interna de la organización donde se menciona que 
la finalidad de la aplicación de estas herramientas es la formación del 
colaborador y el aumento de su empleabilidad, además que estos serán 
evaluados para verificar su desempeño en las dimensiones de conocimientos, 
habilidades y actitudes. 
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- La empresa capacita de manera interna y en temas específicos del puesto de 
trabajo al colaborador, lo que contradice lo que indica la ley N° 28518, “Ley 
sobre modalidades formativas laborales” donde indica que las capacitaciones 
de deben brindar por órganos externos a la organización que sean expertos y 
autorizados, con la finalidad de desarrollar las capacidades del colaborador y 
mejorar su empleabilidad. 
- Las capacitaciones que se desarrollan dentro de la organización no son 
sistemáticas y continuas, por lo que se puede deducir de los puntos anteriores 
que la organización utiliza esta herramienta como un medio para solucionar 
problemas en ocasiones específicas, mas no para prevenirlos. Por lo que no 
cumple con las políticas internas donde indican que Farmedica fomenta la 
capacitación de los colaboradores para mejorar si desempeño en la 
organización. 
- En temas de evaluación, la organización la utiliza como parte del proceso de 
capacitación, mas no como un proceso de evaluación de desempeño, en donde 
se tendría que analizar las dimensiones de conocimientos, habilidades y 
actitudes del colaborador, además de todo un proceso de gestión que se necesita 
analizar para poder determinar los estándares con los que se va a medir. 
Los resultados presentados indican que al haber un alto porcentaje (73.5%) de 
colaboradores que desconocen las políticas internas y las normas legales que 
regulan a la capacitación y el desempeño laboral, estos no pueden exigen el 
cumplimiento de los beneficios que debe otorgar la organización a sus 
colaboradores en temas de capacitación y evaluación de desempeño, que les 
permita elevar su nivel de vida, de productividad y empleabilidad, esto contrasta 
lo que indica Espinoza Tejada (2018) en su investigación denominada 
“Capacitación y su relación con el desempeño laboral del personal administrativo 
de la Universidad Nacional De Trujillo – 2017” donde concluye que el 50 % de los 
colaboradores no siente que la empresa cumpla con sus políticas de capacitación y 
evaluación de desempeño, con esto podemos indicar que la organización no brinda 
la información pertinente a estos temas, ni tampoco cumple con sus políticas, 
desmereciendo la importancia de herramientas como parte de una gestión del 
talento humano a largo plazo en beneficio del desarrollo organizacional. 
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Además de los resultados del enfoque cualitativo, podemos reafirman lo que 
concluye Quispe (2018) en su investigación denominada “la capacitación en el 
desempeño laboral de los trabajadores conserjes de la universidad nacional de San 
Agustín de Arequipa” donde indica que a pesar que las empresas brindan la 
capacitación, estas no son adecuadas para mejorar las capacidades de los 
colaboradores, esa misma realidad se observa en la empresa en estudio en donde 
se trata de fomentar la capacitación pero estas no son estructuradas y solo se llevan 
a cabo en ocasiones específicas y en temas particulares como una herramienta para 
solucionar problemas, mas no como una herramienta de formación y desarrollo 
para los colaboradores. Así mismo Espinoza Tejada (2018), en su investigación 
“Capacitación y su relación con el desempeño laboral del personal administrativo 
de la Universidad Nacional De Trujillo – 2017” concluye que un 60% de los 
colaboradores indican que sus jefes no ven adecuado una capacitación externa a la 
organización, que contrastando con la realidad en estudio podemos afirmar lo 
manifestado ya que las capacitaciones que se ejecutan tienen como finalidad la 
solución de problemas o temas de inducción o reforzamiento mas no formativos 
por lo que se brindan en la misma organización. Al analizar los resultados podemos 
afirmar que las organizaciones no están velando por mejorar y optimizar las 
capacidades del colaborador a través del uso de estas herramientas como lo indica 
la teoría de recursos y capacidades, por el contrario, se están centrando en 
solucionar problemas inmediatos que surgen en el día a día. 
En el análisis del marco referencial de la presente investigación, los resultados 
indican que el 61.9 % de la muestra encuestada conoce entre poco y nada de los 
temas relacionados con la capacitación y el desempeño laboral dentro de las 
organizaciones, esto indica un bajo nivel de conocimiento por parte de los 
colaboradores de los objetivos, los beneficios, las causas de desinterés de las 
organizaciones por usar esa herramienta y otros aspectos relacionados a la 
capacitación y al desempeño laboral. En un análisis minucioso observamos que: 
- El 59.2 % de los encuestados conocen y están de acuerdo que la capacitación es 
una herramienta fundamental para el cumplimiento de objetivos 
organizacionales, esto nos indica que los colaboradores perciben que esta sería 
una buena forma para mejorar la productividad dentro de la organización y así 
esta pueda cumplir los objetivos institucionales, lo que contrastado con la 
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investigación de Rojas (2018), denominada “Capacitación y desempeño laboral 
- Estudio realizado con los colaboradores del área operativa de Tenería San 
Miguel de Quetzaltenango” donde concluye que el 92% de los colaboradores 
considera que es fundamental el uso de la capacitación para el alcance de las 
metas y objetivos de una empresa, podemos deducir que los colaboradores 
perciben y son conscientes de los beneficios que tiene la capacitación para la 
organización. 
-  El 77.6 % de la muestra en estudio indica que conoce poco a nada acerca del 
porque las empresas tienen desinterés al capacitar al personal, a pesar que los 
colaboradores perciben que la capacitación es una herramienta para cumplir los 
objetivos institucionales, esto debido probablemente a que las empresas no 
utilizan esta herramienta como un medio de desarrollo organizacional, si no 
como un “salvavidas” para solucionar los problemas inmediatos, esto se 
evidencia en las investigación de Rojas (2018) denominada “Capacitación y 
desempeño laboral - Estudio realizado con los colaboradores del área operativa 
de Tenería San Miguel de Quetzaltenango” donde menciona que las empresas 
no capacitan a su personal por qué no evidencian mejoras provenientes del uso 
de estas herramientas. 
- Un 67.4 % de los colaboradores conoce poco a nada acerca de el porque la 
empresa brinda capacitaciones que no son adecuadas para las funciones que 
desempeña el colaborador, esto nos indica que hay un alto porcentaje de 
colaboradores que consideran que las capacitaciones que reciben no útiles para 
poder mejorar sus competencias, lo que reafirma las conclusiones de Espinoza 
Tejada (2018), en su investigación denominada “Capacitación y su relación con 
el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional 
De Trujillo – 2017” donde concluye que un 63% de los colaboradores se sienten 
en desacuerdo con las capacitaciones que brinda la institución, esto debido a 
que no se realiza el adecuado proceso de capacitación en donde se inicia con la 
identificación de necesidades. 
Para en análisis cualitativo del marco referencial en el que se enmarca la presente 
investigación se evidencia que:  
- La empresa utiliza a las capacitaciones como un medio para poder resolver los 
problemas que se presenten día a día durante la ejecución de las operaciones 
del negocio, mas no como una herramienta que ayude a la organización a 
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cumplir con sus objetivos institucionales, es por ello que no se le brinda la 
importancia requerida dentro de sus procesos estratégicos para lograr la 
competencia organizacional. 
- La empresa no sabe qué tan rentable seria invertir en la implementación de esta 
herramienta y si se observaran resultados a corto plazo, con esto podemos 
indicar que la empresa no brinda recursos en el uso de estas herramientas ya 
que no ver resultados inmediatos, lo que se reafirma en la investigación de  
Rojas (2018), denominada “Capacitación y desempeño laboral - Estudio 
realizado con los colaboradores del área operativa de Tenería San Miguel de 
Quetzaltenango” donde concluye que las organizaciones no utilizan estas 
herramientas ya que no satisfacen las necesidades de la organización y no se 
han obtenido resultados positivos del uso de estas herramientas. 
El análisis de los resultados nos indica que a pesar que los colaboradores en su 
mayoría son conscientes de que estas herramientas son medios para lograr los 
objetivos estratégicos de la organización, desconocen el por qué la empresa utiliza 
esta herramienta en casos específicos y no como una herramienta de gestión, 
además de desconocer por qué no se brindan capacitaciones que sean formativas, 
que aumenten su desempeño y empleabilidad en el mercado laboral. 
Por parte de la empresa, una vez más se indica que utiliza esta herramienta como 
medio para la solución de los problemas que se presentan en la operación del 
negocio y no como una herramienta de gestión que permita hacer más productiva 
la organización debido a que no se evidencia retorno ni resultados inmediatos 
provenientes de dichas herramientas, esto debido probablemente a que no se 
identifican las necesidades que tienen los colaboradores para poder cubrirlas.  
Para el análisis cuantitativo del marco teórico de las variables en estudio se 
identificó que el 71.4 % de los colaboradores conoce que la organización mejoraría 
su productividad al aprovechar sus recursos y capacidades. Esto según la teoría de 
recursos y capacidades, indica que la organización seria competitiva si se 
aprovecharan todos los recursos (económicos, financieros, materiales y humanos) 
con los que se cuenta y se potencian. La identificación debe seguir un proceso 




En el análisis cualitativo del marco teórico en la cual se delimita la investigación 
podemos observar que:  
- La empresa busca potencialidades para que se utilicen en pro de la mejora del 
servicio brindado, al manejar este criterio la empresa solo se está centrando el 
aprovechamiento de los recursos humanos, dejando de lado los otros tipos de 
recursos que se pueden explotar para aumentar la productividad, además de 
ello, la empresa como se mencionó en puntos anteriores no está prestando 
debida importancia en la formación de las potencialidades en el recurso 
humano, lo que termina en desperdiciar el potencia que puede brindar el 
colaborador hacer más competitiva a la organización como se indica en la teoría 
de recursos y capacidades en donde indica que maximizando estas dos 
variables se puede lograr mayor productividad organizacional. 
- La empresa ha crecido de una manera empírica hasta ahora, no se buscado 
generar conocimiento organizacional que sea producto de una planificación 
estratégica, es por ello que no se tiene definida una adecuada cultura 
organizacional que le permita destacar y competir con otras organizaciones del 
rubro, a pesar que la empresa busca generar un conocimiento empresarial 
basada en la gestión por procesos, es necesario dar un paso más para poder 
construir una cultura organizacional solida que le permita diferenciarse y 
competir como lo inicia la teoría de la gestión del conocimiento. 
Lo que se identifica en el cruce de información de los temas relacionados en el 
marco teórico es que la empresa los colaboradores conocen y están de acuerdo que 
la empresa mejoraría si aprovecha todos los recursos con los que cuenta, pero la 
empresa no está logrando maximizar los recursos y capacidades con los que cuenta 
ya que ha tenido un crecimiento empírico, sin manejar una visión estratégica, 
además de no centrarse en la totalidad de sus recursos para maximizar su 
rentabilidad. En cuanto a la identificación de potencialidades de recursos humanos, 
la empresa no está que cumple con brindar formación para potenciar su 
rendimiento, lo que podría terminar en desperdiciar las capacidades del recurso. 
Por último, en el análisis cuantitativo del marco conceptual podemos observar que 
el 76.2 % de los colaboradores conoce entre regular y mucho acerca de la 
capacitación, el desempeño laboral y sus dimensiones. Por qué podemos decir que, 
en su gran mayoría, los colaboradores conocen y son cocientes de los beneficios 
69 
 
personales y organizacionales si se aplicaran estas herramientas. En un análisis 
minucioso de los resultados podemos observar que: 
- El 89.8 % de los colaboradores conoce entre regular y mucho, que la 
capacitación permitiría desarrollar sus conocimiento, habilidades y actitudes, 
esto se traduce a que permitiría poder elevar sus niveles de conocimiento, 
mejorar sus habilidades en su campo y mejorar la atención brindada a los 
clientes los que contribuye con un mejor y más eficiente desempeño de la 
organización, además. 
- El 44.9 % de los encuestados desconoce los beneficios de poder diagnosticar 
las necesidades de capacitación, mientras que un 49% conoce entre regular y 
mucho que un adecuado diagnostico podría identificar carencias, esto 
demuestra que los colaboradores son conscientes que pueden surgir errores por 
falta de capacitación en sus funciones y es necesario que la empresa identifique 
las necesidades para que se mitigue el riesgo. 
- El 77.6 % de la muestra encuestada indica que un plan de capacitación es 
adecuado siempre y cuando se tenga un diseño del plan, empezando con el 
diseño de puestos para saber las funciones y requerimientos se requiere para el 
ejercicio de las funciones, seguido de la planificación, la cual permitirá reducir 
los riesgos y permita que la capacitación sea efectiva. 
- El 89.8 % de los colaboradores reconoce que es necesario que un experto brinde 
las capacitaciones para que los aprendices puedan elevar su nivel de 
conocimientos, si bien las capacitaciones internas pueden ayudar al colaborador 
a mejorar el desempeño de sus funciones, si se quiere maximizar y aprovechar 
el recurso es necesario formarlo adecuadamente para que se pueda aprovechar 
y maximizar su aporte a la organización. 
- El 95.9 % de los encuestados conoce entre regular y mucho que es necesaria la 
evaluación para medir como varían los conocimientos del aprendiz, esto nos 
indica que los colaboradores están de acuerdo en saber cuál es su mejora cuando 
se aplican las evaluaciones y con indispensables para medir la efectividad de 
estas. 
- El 89.88 son conscientes y conocen que una evaluación de desempeño les 
permitirá evaluar el rendimiento del colaborador en las funciones que exige el 
cargo, cabe recalcar que la evaluación de desempeño consta de las dimensiones 
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de habilidades, actitudes y conocimientos. Esto ayudara al colaborador a 
conocer si situación actual para poder detectar las deficiencias y corregirlas. 
- El 69.3 % de los colaboradores conocen entre regular y mucho que se tiene que 
tener un adecuado diseño de puesto para poder evaluar, el beneficio de esto es 
que la evaluación se realizara de manera objetiva arrojando resultados 
confiables y reales que permitirán tomas acciones para poder corregir con ayuda 
de la otra herramienta en estudio. 
- El 73.4 % de los encuestados indica conocer entre regular y mucho que para 
que un proceso de evaluación de desempeño sea exitoso es necesario que se 
tenga un diseño del plan, esto servirá para evitar contingencias durante la 
implementación y ejecución. 
- Un 65.3 % de la muestra encuestada manifiesta tener conocimiento de que la 
retroalimentación sirve para mitigar las deficiencias y reforzar las fortalezas del 
colaborador, al ser conscientes de esto es necesario que las empresas preparen 
a su organización a los cambios, es necesario que el colaborador sepa que es lo 
que la organización necesita y a la ves esta última debe brindar los medios 
necesarios para poder desarrollarlo. 
En el análisis cualitativo del marco conceptual en la cual se delimita la investigación 
podemos observar que:  
- La empresa no tiene un proceso de capacitación sistemático y cíclico ya que no 
se han aplicado los pasos necesarios para que se peda formalizar los procesos, 
además de ello, las capacitaciones que se brindan son específicas y puntuales 
por los que solo trata de cubrir los problemas que se originen en el día a día, lo 
que nos indica que la organización no tiene a la capacitación como una 
herramienta de gestión y desarrollo organizacional. 
- A pesar que la empresa considera importante la implementación de la la 
evaluación de desempeño, ha visto otros medios para poder elevar la 
productividad de esta, con esto podemos deducir que la empresa no ha brindado 
la importancia requerida a la evaluación de desempeño como una herramienta 
de gestión, la cual le permita identificar la realidad problemática de los 
colaboradores en la organización y poder gestionarla con la finalidad de 
mejorar su nivel competitivo.  
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Lo que se puede deducir es que los colaboradores consideran adecuados los 
procesos de capacitación y evaluación de desempeño laboral, en su gran mayoría 
conocen los beneficios si se llevan adecuadamente los procesos para que estas 
herramientas sean exitosas, lamentablemente, por parte de la empresa no se 
evidencia que le brindan la importancia que merecen estas herramientas de gestión 
organizacional y están apostando por mejorar su productividad por otros medios, 
además de esto se puede decir que la empresa no está evaluando a su personal ni 
llevado un proceso de formación adecuado para poder maximizar su rendimiento 






















Respondiendo al objetivo general y a los objetivos específicos planteados en la 
presente investigación se concluye que: 
a) A nivel cuantitativo. 
Respondiendo al objetivo general se concluye que: 
- Según percepción de los colaboradores el nivel de correlación entre las 
variables capacitación y desempeño laboral es altamente significativa 
con un índice de correlación del Rho de Spearman de rs = 0.805; p<0.05.  
Respondiendo a los objetivos específicos se concluye que: 
- El 71.43 % de los encuestados conocen poco o nada de las políticas que 
regulan la capacitación y el desempeño laboral, es por ello que no exigen 
su cumplimiento por parte de la organización en fomentar estas 
herramientas con la finalidad de aumentar su desempeño laboral y su 
empleabilidad. 
- El 61.9 % de los colaboradores conoce poco o nada acerca de los 
beneficios, causas del desinterés y la adecuación de las capacitaciones 
referentes al marco referencial, es por ello que en muchas ocasiones los 
colaboradores no se sienten comprometidos con la aplicación de estas 
herramientas, a pesar de que conocen en su gran mayoría que estas 
herramientas son útiles para el cumplimiento de objetivos. 
- El 71.4 % de los colaboradores conoce entre regular y mucho que la 
empresa mejoraría su productividad si busca aprovechar los recursos y 
capacidades con los que cuenta, esto relacionando a los temas de 
capacitación, los colaboradores buscan recibir una formación que les 
permita desarrollar y maximizar sus capacidades en beneficio de la 
organización, por parte de la empresa está en la obligación de formarlos 
y desarrollarlos si tiene en sus planes un plan de crecimiento estratégico. 
- El 76.2 % de los colaboradores conoce entre regular y mucho los temas 
de capacitación y desempeño laboral, sus beneficios y el proceso que se 






b) A nivel cualitativo 
Respondiendo al objetivo general se concluye que: 
- La empresa a pesar de ser conscientes de que estas son herramientas de 
gestión y que son necesarias para aumentar el desempeño de los 
colaboradores y la productividad en la organización, no se le brinda la 
importancia necesaria, utilizando a esta herramienta para la resolución de 
problemas específicos, mas no como una herramienta formativa y de 
gestión que pueda maximizar u optimizar los recursos y capacidades con 
los que cuenta la organización para poderla hacer competitiva. 
Respondiendo a los objetivos específicos se concluye que: 
- La organización no está cumpliendo con las políticas internas y normas 
legales que regulan la capacitación y el desempeño laboral a los 
colaboradores, no realiza capacitaciones de una manera cíclica y 
sistemática y las capacitaciones se realiza son de manera interna en temas 
puntuales por puesto de trabajo, solo cuando surge una dificultad o 
deficiencia en la solución de problemas. En cuanto a la evaluación de 
desempeño, la empresa no está ejecutando el proceso adecuado, las 
evaluaciones que realizan son parte del proceso de capacitación, mas no 
de un proceso de evaluación de desempeño ya que en estas se debe 
evaluar las dimensiones de habilidades, conocimientos y actitudes de tal 
manera que permita al colaborador un mejor rendimiento intelectual, 
mejorar sus habilidades en el desarrollo de sus funciones y la atención a 
los usuarios internos y externos.  
- La organización no utiliza a la capacitación laboral como una 
herramienta formativa y de desarrollo para el colaborador y la 
organización, ya que no conoce la rentabilidad que le generaría al aplicar 
esta herramienta, además esta requiere resultados inmediatos ya que no 
se tiene un plan estratégico de desarrollo, por el contrario, utiliza esta 
herramienta para cubrir necesidades puntuales, para la resolución de 
problemas. 
- La empresa no está enfocando la maximización de las capacidades en 
todos los recursos con los que cuenta (económicos, materiales, 
financieros, humanos), solo maneja el criterio de identificación de 
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potencialidades en recursos humanos, pero a pesar de ello, no busca tener 
una formación y desarrollo para ellos, lo que les permitiría mejorar sus 
habilidades, las cuales serían útiles para el desarrollo de la organización.   
- La organización ha crecido a base conocimiento empírico y a pesar que 
la actual gestión trata de mejorar a través de la gestión por procesos, el 
entorno en el cual nos desenvolvemos en la actualidad hace necesario dar 
un paso más para poder generar una cultura organizacional solida que sea 
fuente de competencia para otras organizaciones similares. 
- La organización no tiene procesos de capacitación y evaluación de 
desempeño definidos, los procesos que actualmente se vienen dando son 
generados a través de un conocimiento empírico que se ha aplicado 
anteriormente, es por ello que tal vez aun es complicado poder entender 
la importancia de gestionar estas herramientas para dar valor a la 

















- La directiva de Clínica Farmedica debe restructurar y hacer efectivas la 
normativa interna que regula la capacitación y la evaluación del desempeño 
del colaborador a su realidad con la finalidad de ir adaptando estas 
herramientas a la cultura de la organización, y a la vez cumpliendo con la 
normativa nacional que indica que las organizaciones deben fomentar las 
capacitaciones para mejorar el desempeño y la empleabilidad de los 
colaboradores. 
- La directiva de Clínica Farmedica debe brindar mayor importancia a los 
temas relacionado a la capacitación y evaluación de desempeño de los 
colaboradores para analizar su realidad actual y tomar medidas para 
desarrollar y formar a los colaboradores, en cuanto al tema de rentabilidad, el 
presente estudio afirma que existe una relación directa entre las variables y 
que, al brindar beneficios al colaborador, este será un medio de apoyo sólido 
para mejorar su productividad organizacional. 
- Las jefaturas de áreas y la alta dirección de Clínica Farmedica deben 
identificar todos los tipos de recursos con los que cuenta sus áreas con el fin 
de maximizar su productividad. En cuanto al recurso humano, debe procurar 
su formación y desarrollo con el fin de mejorar su desempeño laboral. Por 
otro lado, es necesario que la organización empiece a gestionar el 
conocimiento interno y crear una cultura organizacional sólida y competitiva. 
- En cuestión a los procesos de capacitación y evaluación de desempeño, como 
ya se mencionó, Clínica Farmedica debe incluir estas herramientas dentro de 
su gestión, implementando los procesos según los pasos y metodologías 
planteadas y que se adapten a la realidad de tal manera que garanticen 
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Anexo 1: Matriz de consistencia. 
Título:  Capacitación y desempeño laboral de los colaboradores en Clínica Farmedica - Trujillo – 2019 
Autor: Ing. Mario Andres Chávez Chicoma 
 
PROBLEMA 
OBETIVOS VARIABLES, INDICADORES 
GENERAL 
¿De qué manera y 
en qué medida la 
capacitación se 
relaciona con en 
el desempeño 




Trujillo - 2019? 
Determinar en qué medida y de qué manera la 
capacitación se relaciona con el desempeño 
laboral de los colaboradores de Clínica 





- Diagnóstico de las necesidades 
de capacitación del personal.  
- Diseño de la capacitación. 
- Ejecución del plan de 
capacitación. 





Enfoque de la investigación: Mixta 
 
Diseño enfoque cuantitativo: 
Descriptivo explicativo - transversal. 
 






  - Determinar de qué manera la organización 
está cumplimiento con el marco normativo que 
regula la capacitación y el desempeño laboral. 
 - Determinar en qué medida los colaboradores 
conocen el marco normativo que regula la 
capacitación y el desempeño laboral. 
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 - Determinar de qué manera la organización es 
consciente de los beneficios de utilizar a la 
capacitación como medio para mejorar el 
desempeño de los colaboradores. 








- Diseño de puestos de trabajo. 









- Población y muestra 
 
Población: Colaboradores de Clínica 
Farmedica 
 
Muestra Cuantitativa: 49 
colaboradores, entre hombres y 
mujeres, mayores de 20 años, 
vinculados a la empresa como mínimo 
3 meses. 
 
Muestra Cualitativa: 1 directivo - 
Gerente General  
 
- Técnicas e instrumentos 
 




 - Determinar en qué medida los colaboradores 
conocen los beneficios, causas de la falta de 
capacitación y no adecuación de las 
capacitaciones. 
 - Determinar de qué manera la organización 
aprovecha los recursos y capacidades y como 
está formando una adecuada cultura 
organizacional para maximizar su productividad. 
 - Determinar en qué medida los colaboradores 
conocen como mejoraría la organización si esta 
buscara aprovechar los recursos y capacidades de 
la organización.  
 - Determinar en qué medida los colaboradores 
conocen como mejoraría la organización si esta 




 - Determinar de qué manera la organización está 
aplicando la capacitación y la evaluación de 
desempeño y si está siguiendo las etapas para 
lograr procesos exitosos. 
 
Técnicas e instrumentos enfoque 
cualitativo 
Técnica: Entrevista a profundidad 
Instrumento: Guía de entrevista. 
 
Método de análisis de datos 
• SPSS 
• MS EXCEL 
 - Determinar en qué medida los colaboradores 
conocen acerca de la capacitación y el 
desempeño y como se realiza un proceso 









Anexo 3: Ficha de Validación Instrumento Cuantitativo 
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Anexo 4: Ficha técnica Instrumento Cuantitativo – Cuestionario para colaboradores 
1. Nombre: 
Cuestionario para determinar el nivel de conocimiento de las normas de capacitación 
y desempeño laboral en los colaboradores de Clínica Farmedica – Trujillo – 2019. 
2. Autor: 
Mario Andres Chavez Chicoma 
3. Objetivo: 
Medir el nivel de conocimiento de las normas de capacitación y desempeño laboral en 
los colaboradores de Clínica Farmedica – Trujillo - 2019. 
4. Normas: 
Los colaboradores de Clínica Farmedica al momento de responder deben de ser 
objetivos, honestos y sinceros con sus respuestas a modo de que se obtenga 
información real y útil para la investigación.  
 
5. Usuarios (muestra): 
Luego de haber aplicado los criterios de inclusión y exclusión, la muestra seleccionada 
para aplicar el cuestionario es de 49 colaboradores de Clínica Farmedica, entre 
administrativos y asistenciales, excluyendo a los directivos de la organización. 
 
6. Unidad de análisis: 
La unidad de análisis considerada es el colaborador, el cual brindara la información 
necesaria en cuanto a sus conocimientos de la capacitación y del desempeño laboral. 
 
7. Modo de aplicación: 
▪ El instrumento está estructurado en 16 ítems, agrupados en cuatro dimensiones las 
cuales hacen referencias a los marcos normativos, referencial, teórico y conceptual 
de las variables capacitación y desempeño laboral, la calificación se da en las 
escalas del 1 al 4 por ítem (ver escalas diagnósticas). 
▪ Los participantes tienen que desarrollar el cuestionario en forma individual, 




▪ Para la aplicación del cuestionario se considera un tiempo aproximado de 20 
minutos y se utilizará materiales como bolígrafo o lápiz. 
 
8. Estructura: 
El cuestionario referido involucra las variables de capacitación y desempeño laboral, 
consta de un total de 16 ítems, divididos en 3 ítems referidos al conocimiento del 
marco normativo, 3 ítems referidos al conocimiento del marco referencial, 1 ítem 
referido al conocimiento del marco teórico y 9 ítems referidos al conocimiento del 
marco conceptual. Cada ítem incluye cuarto alternativas de respuestas: nada, poco, 
regular y mucho. 
9. Escalas Diagnosticas 
9.1. Escala general de la variable independiente: Cumplimiento a las normas del 
servicio de transporte público de pasajeros 
 
Intervalo Nivel 
16 - 26 Muy deficiente 
27 - 36 Deficiente 
37 - 46 Regular 
47 - 56 Bueno 
57 - 64 Muy bueno 
 
9.2. Escala valorativa de las alternativas de respuesta de los ítems: 
Mucho   =   4   
Regular   =   3 
Poco       =   2 
Nada   =   1   
 
10. Validación y confiabilidad: 
La validez de contenido se realizó por juicio de experto por la Dra. Lina Iris Palacios 
Serna experta en investigación de recursos humanos,  
La confiabilidad del instrumento se realizó por el método de Alfa de Cronbach, 




Anexo 5: Instrumento Cuantitativo – Cuestionario 
CUESTIONARIO PARA COLABORADORES 
INSTRUCCIONES. Estimado colaborador, el presente cuestionario tiene por finalidad 
determinar su opinión en cuanto a la capacitación laboral y desempeño laboral que se 
desarrolla en su organización. Complete sus datos y luego marque una de las alternativas 
que considere correcta. 
DATOS GENERALES. 
EDAD: ______ SEXO: ____________ AREA DE LABORES: __________________ 










¿Conoce la ley que fomenta la capacitación 
laboral como un mecanismo de 
mejoramiento de la empleabilidad y de la 
productividad laboral?         
2 
¿Conoce la política de su organización 
donde indica que esta fomenta la 
capacitación para el desarrollo de los 
trabajadores con la finalidad que ejerzan sus 
funciones con eficiencia?         
3 
¿Conoce la política de su organización 
donde indica que se está efectúa evaluación 
a su personal, con la finalidad de apreciar su 
rendimiento y productividad en el 
desempeño del cargo?         
4 
¿Conoce el impacto que tiene la 
capacitación dentro del cumplimiento de 
metas y objetivos de la organización?          
  













¿Conoce las causas del porque las 
organizaciones no capacitan ni evalúan el 
desempeño de los colaboradores?     
6 
¿Conoce por qué las capacitaciones 
brindadas no son adecuadas para los 
colaboradores?         
7 
¿Conoce como la organización mejoraría su 
proactividad si aprovecha sus recursos y 
capacidades?         
8 
¿Conoce que la capacitación permite 
desarrollar sus de competencias en las áreas 
de conocimientos, habilidades o actitudes?         
9 
¿Conoce que el diagnostico de las 
necesidades permite identificar las carencias 
de conocimientos para el desempeño de 
funciones de los colaboradores?         
10 
¿Conoce que un adecuado diseño del plan 
de capacitación ayuda a que el proceso de 
capacitación sea exitoso?         
11 
¿Conoce que es necesario que un instructor 
experto brinde conocimientos a los 
aprendices para que estos puedan aumentar 
su desempeño laboral?         
12 
¿Conoce que la evaluación permite observar 
cómo varían los conocimientos del aprendiz 
después de la capacitación?         
13 
¿Conoce que el desempeño laboral evalúa el 
rendimiento del colaborador al efectuar las 






¿Conoce que el diseño del puesto de trabajo 
permite determinar adecuadamente que se 
tiene que evaluar de acuerdo al puesto?         
15 
¿Conoce que el diseño del plan de 
capacitación determina que el proceso de 
evaluación sea exitoso?         
16 
¿Conoce que la retroalimentación ayuda a 
mitigar las deficiencias del personal y 
reforzar sus fortalezas?         
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Anexo 7: Ficha Técnica Instrumento Cualitativo - Guía de entrevista para directivos 
1. Nombre: 
Guía de entrevista para determina el nivel de cumplimento de las normas de capacitación 
y desempeño laboral en directivos de Clínica Farmedica – Trujillo – 2019. 
2. Autor: 
Mario Andres Chavez Chicoma 
3. Objetivo: 
Medir el nivel de cumplimento de las normas de capacitación y desempeño laboral en los 
directivos de Clínica Farmedica – Trujillo - 2019. 
4. Normas: 
Las después por parte de los directivos entrevistados deben de ser claras, concisas, 
objetivas, honestas y sinceras. Se puede aplicar una pregunta sobre la pregunta planteada 
con la finalidad de obtener información útil para la investigación.  
 
5. Usuarios (muestra): 
Luego de haber aplicado los criterios de inclusión y exclusión, la muestra seleccionada 
para aplicar la entrevista es 1 directivo de Clínica Farmedica. 
 
6. Unidad de análisis: 
Las unidades de análisis consideradas son el usuario entrevistado y la organización en 
estudio, de donde se recolectará información necesaria en cuanto al cumplimiento de las 
normas, teorías, conceptos y referencias de los temas de capacitación y desempeño 
laboral. 
 
7. Modo de aplicación: 
▪ El instrumento está estructurado en 7 preguntas, agrupados en cuatro dimensiones las 
cuales hacen referencias a los marcos normativos, referencial, teórico y conceptual de 
las variables capacitación y desempeño laboral. De las respuestas se recolectara la 
información necesaria y se clasificara por categorías, de tal manera que se pueda 
realizar el análisis de la información.  
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▪ La entrevista será personal, el entrevistado deberá de responder las preguntas de una 
meneará precisa, brindando toda la información requerida, de tal manera que sea 
enriquecedor para su posterior análisis. 
▪ Para la entrevista se considera un tiempo aproximado de 30 minutos, la cual será 
gravada y luego transcrita para su análisis. 
 
8. Estructura: 
El cuestionario referido involucra las variables de capacitación y desempeño laboral, 
consta de un total de 16 ítems, divididos en 3 ítems referidos al conocimiento del marco 
normativo, 3 ítems referidos al conocimiento del marco referencial, 1 ítem referido al 
conocimiento del marco teórico y 9 ítem 
9. Validación y confiabilidad: 
La validez de contenido se realizó por juicio de experto por la Dra. Lina Iris Palacios 





















Anexo 8: Instrumento Cualitativo - Guía de entrevista para directivos 
GUIA DE ENTREVISTA PARA DIRECTIVOS 
INSTRUCCIONES. Buenos días, a continuación, se le realizarán preguntas relacionadas al 
tema de capacitación y desempeño laboral con la finalidad de conocer su opinión en estos 
temas, se le solicita brinde su opinión de una manera clara y precisa. 
PREGUNTAS. 
1. ¿Cumple con fomentar la capacitación de sus colaboradores con el fin del mejorar su 
empleabilidad y su productividad laboral en su organización? ¿Por qué? Explique 
2. ¿Cumple con promover las capacitaciones para aumentar la eficiencia de sus 
colaboradores y los evalúa su desempeño de una manera continua para apreciar su 
rendimiento? ¿Por qué? Explique 
3. ¿Aplica la capacitación como una herramienta para el cumplimiento de metas y 
objetivos? ¿Por qué? Explique 
4. ¿Cumple con identificar y aprovechar los recursos y capacidades que tiene su 
organización para mejorar su desempeño organizacional? ¿Por qué? Explique 
5. ¿Cumple con fomentar el intercambio de conocimientos entre los colaboradores de 
su organización para que se construya una cultura organizacional solida? ¿Por qué? 
Explique 
6. ¿Aplica la capacitación como un proceso sistemático y cíclico, donde diagnostica las 
necesidades de capacitación, diseña un plan de capacitación, ejecuta el plan de 
capacitación y evalúa el impacto que ha tendido en los colaboradores? ¿Por qué? 
Explique 
7. ¿Aplica la evaluación de desempeño para medir el rendimiento de sus colaboradores, 
tomando como guía el diseño de puestos, el programa de capacitación y la 
retroalimentación a los colaboradores con la finalidad de corregir las deficiencias y 











Anexo 10: Transcripción de la Entrevista realizada al Gerente general de Cínica 
Salud Integral Farmedica 
Entrevista Gerente general Clínica Salud Integral Farmedica – Trujillo. MBA Iván 
Flores Lazo. 
Buenos días Sr. Iván Flores Lazo, le saluda el Ing. Mario Chávez Chicoma, estudiante del 
programa MBA de la universidad Cesar Vallejo de la ciudad de Trujillo, a continuación se 
le realizara una serie de preguntas con la finalidad contribuir con la investigación 
denominada “Capacitación y desempeño laboral de los colaboradores en Clínica Farmedica 
- Trujillo – 2019”, se le solicita contestar con claridad y objetividad. Primera pregunta:   
1. ¿Cumple con fomentar la capacitación de sus colaboradores con el fin del 
mejorar su empleabilidad y su productividad laboral en su organización? ¿Por 
qué? Explique 
Actualmente la empresa aspira a mejorar su productividad de 3 maneras específicas:  
- Primero, otorgar a los trabajadores las herramientas físicas y digitales necesarias 
para poder hacer que su trabajo sea cada día más productivo, midiendo su 
productividad con indicadores adecuados para ello 
- Segundo, automatizando la mayor parte de procesos en la empresa, por lo que los 
trabajadores están destinados a tareas que podrían resolver solos, esto aumenta el 
valor de su trabajo. 
- Finalmente, las capacitaciones, por lo que se está desarrollando un cronograma de 
capacitaciones en temas específicos que permita a los trabajadores a tomar mejores 
decisiones en pro de resolver de manera adecuada las diversas situaciones que se 
presenta en la empresa día a día. 
a. ¿Considera que las capacitaciones brindadas a sus colaboradores mejoran 
su empleabilidad? 
Las capacitaciones brindadas en la organización son internas y ayudan a que el 
trabajador tenga una mayor productividad en la organización y en sus puestos de 
trabajo, por el momento esa es la finalidad de las capacitaciones que brindamos. 
2. ¿Cumple con promover las capacitaciones para aumentar la eficiencia de sus 
colaboradores y los evalúa su desempeño de una manera continua para apreciar 
su rendimiento? ¿Por qué? Explique 
Si se promueven las capacitaciones en la empresa, a pesar que no se desarrollan con la 
frecuencia que me gustaría. Las últimas capacitaciones han tenido evaluación para 
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poder saber que tanto capta el trabajador de los temas impartidos, pero como te 
comento, aun se está desarrollando un cronograma de capacitaciones y no se realiza 
de manera frecuente. 
a. ¿En qué temas busca capacitar a los colaboradores? 
Bueno, básicamente son capacitaciones de inducción para trabajadores 
ingresantes y de reforzamiento para trabajadores que pertenecen a la empresa, 
esto se da cuando trabajador presenta deficiencias en algunos temas que le 
competen.  
b. ¿Por qué no se hacen cumplir las políticas de la empresa en donde se indica 
que esta promueve la evaluación de desempeño y la capacitación en los 
colaboradores?   
Lamentablemente, estamos en un proceso de adecuación y formalización de la 
empresa, ahora estamos buscando alcanzar una mejor categoría en el nivel de 
atención a los pacientes y para ser sincero no se ha tomado a estas herramientas 
como prioridad ya que no es una exigencia para lograr la categoría, pero no hay 
duda que en un futuro se tendrán que implementar si se quiere lograr una mayor 
productividad. 
3. ¿Aplica la capacitación como una herramienta para el cumplimiento de metas y 
objetivos? ¿Por qué? Explique 
Siempre se tiene en cuenta las capacitaciones como medios para poder resolver los 
problemas que se presenta en la operación diaria de la empresa. Si bien es cierto la 
temática de las capacitaciones es puntual, todas estas apuntan como objetivo final a 
brindar la mejor atención sanitaria a nuestros pacientes, el cual es nuestro objetivo 
como una entidad de salud. 
a. ¿Cuál considera que son los principales motivos porque no se capacita ni se 
evalúa el desempeño de sus colaboradores? 
La verdad, no sé qué tan conveniente sería invertir recursos, no sé si podrían dar 
resultados y si se podrían observar a corto plazo. 
4. ¿Cumple con identificar y aprovechar los recursos y capacidades que tiene su 
organización para mejorar su desempeño organizacional? ¿Por qué? Explique 
El criterio de la gerencia es buscar siempre las potencialidades adecuadas, tanto a nivel 
de personal como de operación, para que, al encontrarlas, se pueden utilizar en pro de 
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la mejora del servicio que brindamos hacia nuestros pacientes. Estas potencialidades 
se identifican en todos los ámbitos de la organización, tanto asistencial como 
administrativo.   
5. ¿Cumple con fomentar el intercambio de conocimientos entre los colaboradores 
de su organización para que se construya una cultura organizacional solida? ¿Por 
qué? Explique 
En la actualidad no se da de una manera concreta, hasta donde se ha llegado ha sido 
con un conocimiento empírico, creo que podría mejorar este aspecto y se está haciendo 
a través de la gestión por procesos, pero por lo general el objetivo es integrar todas las 
unidades, tanto asistenciales como administrativas, con el objetivo de cumplir nuestros 
objetivos institucionales y mejorar el servicio hacia el paciente. 
6. ¿Aplica la capacitación como un proceso sistemático y cíclico, donde diagnostica 
las necesidades de capacitación, diseña un plan de capacitación, ejecuta el plan 
de capacitación y evalúa el impacto que ha tendido en los colaboradores? ¿Por 
qué? Explique 
Como te comenté, aun no se tiene un proceso de capacitación sistemático y cíclico 
como mencionas, pero aspiramos a ello, actualmente lo que hacemos es identificar las 
necesidades de capacitación de los trabajadores, y se procura cubrirlas. Las 
capacitaciones no se ejecutan con la regularidad y sistematización que me gustaría, 
con respecto a los otros puntos están en proceso de implementación, el cronograma de 
capacitaciones esta en desarrollo y bueno con ello se podrá designar a los responsables 
que ejecutaran y evaluaran a los colaboradores.   
7. ¿Aplica la evaluación de desempeño para medir el rendimiento de sus 
colaboradores, tomando como guía el diseño de puestos, el programa de 
capacitación y la retroalimentación a los colaboradores con la finalidad de 
corregir las deficiencias y mejorar su desempeño? ¿Por qué? Explique 
Aún no, estamos en ese proceso, como resiente gestión en la gerencia general, se han 
tratado de implementar unidades orgánicas que ayuden a la organización en su 
desarrollo y crecimiento, además con el proceso de formalización, no se ha tomado en 
cuenta el tema de la evaluación de desempeño, aunque sería importante para analizar 
la situación actual de los trabajadores en la empresa y ver cómo podemos apoyarlos a 
encontrar las competencias que agreguen valor a la organización. 
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Anexo 11: Evidencias fotográficas de la investigación. 
 
 






Foto 3: Aplicación de instrumentos a enfermera de Clínica Farmedica 
 
 




Foto 5: Aplicación de instrumentos a admisionista de Clínica Farmedica 
 
 

















Foto 6: Aplicación de instrumentos a responsable de Call center de Clínica Farmedica 
